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                                ABSTRAK 
Mutiara Sari, 2021, “Pengaruh Rotasi Kerja dan Pengawasan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal Melalui 
Motivasi Sebagai Variabel Intervening”.  
Sumber daya manusia berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
organisasi atau perusahaan karena sumber daya manusia merupakan perencana, 
pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi atau perusahaan. Suatu 
organisasi memiliki tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Melihat dari latar 
belakang masalah diatas dalam penelitian ini menjadi alasan peneliti bahwa RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal perlu meningkatkan rotasi kerja, pengawasan kerja 
dan Motivasi. Karena pada dasarnya tanpa adanya sumber daya manusia yang 
berkualitas dalam organisasi, tidak mungkin organisasi tersebut dapat bergerak 
dan mencapai tujuan yang dinginkan. 
Metode penelitian yang digunakan survey. Instrumen penelitian berupa 
penyebaran kuesioner jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 144 responden. 
Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini uji Validitas, uji 
Reliabilitas, uji Asumsi klasik, uji Analisis Jalur (path analysis), uji hipotesis dan 
uji efek mediasi dengan sobel test. 
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat dilihat dari uji hipotesis (1) Terdapat 
hubungan yang kuat dan positif variabel rotasi kerja terhadap motivasi kerja. 
Dibuktikan dengan  Koefisien regresi sebesar 0.375 dan nilai signifikansi sebesar 
0.000 < 0,05. (2) Terdapat hubungan yang kuat dan positif variabel pengawasan 
kerja terhadap motivasi. Dibuktikan dengan  Koefisien regresi sebesar 0.405 dan 
nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0,05 (3). Terdapat hubungan yang kuat dan 
positif variabel rotasi kerja terhadap kinerja. Dibuktikan dengan  Koefisien regresi 
sebesar 0.266 dan nilai signifikansi sebesar 0.001 < 0,05. (4) Terdapat hubungan 
yang kuat dan positif variabel pengawasan terhadap kinerja. Dibuktikan dengan  
Koefisien regresi sebesar 0.206 dan nilai signifikansi sebesar 0.014 < 0,05. (5) 
Terdapat hubungan yang kuat dan positif variabel motivasi terhadap kinerja. 
Dibuktikan dengan  Koefisien regresi sebesar 0.245 dan nilai signifikansi sebesar 
0.014 < 0,08. Sedangkan dari hasil uji sobel test diperoleh nilai siginifikasi X1 
terhadap Y melalui Z sebesar 0,00756815 dan X2 terhadap Y melalui Z sebesar 
0,00678160, lebih kecil dari 0,05 maka Z dapat menjadi mediasi hubungan X1 
terhadap Y, dan hubungan X2 terhadap Y. 
Kesimpulan dalam penelitian ini adalah bahwa rotasi kerja, pengawasan  
kerja dan motivasi berpengaruh  terhadap kinerja, serta motivasi dapat menjadi 
mediasi hubungan rotasi kerja terhadap kinerja dan pengawasan kerja terhadap 
kinerja. 





Mutiara Sari, 2021, "The Effect of Job Rotation and Work Supervision 
on Employee Performance at RSI PKU Muhammadiyah Tegal through 
Motivation as an Intervening Variable".  
 
Human resources play an active and dominant role in every activity of an 
organization or company because human resources are planners, actors, and 
determinants of the realization of organizational or company goals. An 
organization has goals that have been set. Seeing from the background of the 
problem above in this study, the reason for the researcher is that RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal needs to increase work rotation, work supervision and 
motivation. Because basically without quality human resources in the 
organization, it is impossible for the organization to move and achieve the desired 
goals. 
 
The research method used is survey. The research instrument in the form 
of distributing questionnaires, the number of samples in this study was 144 
respondents. The data analysis tools used in this research are validity test, 
reliability test, classical assumption test, path analysis test, hypothesis testing and 
mediating effect test with Sobel test. 
 
Based on the results of this study, it can be seen from hypothesis testing 
(1) There is a strong and positive relationship between work rotation variables on 
work motivation. Evidenced by the regression coefficient of 0.375 and a 
significance value of 0.000 <0.05. (2) There is a strong and positive relationship 
between work supervision variables on motivation. Evidenced by the regression 
coefficient of 0.405 and a significance value of 0.000 <0.05 (3). There is a strong 
and positive relationship between job rotation variables on performance. 
Evidenced by the regression coefficient of 0.266 and a significance value of 0.001 
<0.05. (4) There is a strong and positive relationship between the variables of 
supervision on performance. Evidenced by the regression coefficient of 0.206 and 
a significance value of 0.014 <0.05. (5) There is a strong and positive 
relationship between motivational variables and performance. Evidenced by the 
regression coefficient of 0.245 and a significance value of 0.014 < 0.08. 
Meanwhile, from the results of the Sobel test, the significance value of X1 to Y 
through Z is 0,00756815 and X2 to Y through Z is 0,00678160, small than 0.05 
then Z can be the relationship between X1 and Y, and X2 is related to Y. 
 
The conclusion in this study is that job rotation, work supervision and 
motivation affect performance, then motivation cat mediate the relationship 
between job rotation and work supervision on performance. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia berperan aktif dalam setiap kegiatan organisasi 
atau perusahaan karena sumber daya manusia merupakan perencana, pelaku, 
dan penentu terwujudnya tujuan organisasi atau perusahaan. Tujuan 
organisasi tidak akan terwujud tanpa adanya peran aktif tenaga kerja. SDM 
mempunyai peran utama  dalam setiap kegiatan perusahaan, meski didukung 
dengan sarana prasarana terkini dan handal, kegiatan perusahaan tidak akan 
terselesaikan dengan baik tanpa didukung oleh SDM yang baik pula. Hal ini 
menunjukkan bahwa SDM merupakan hal penting yang harus diperhatikan 
sebagai parameter keberhasilan perusahaan. Melimpahnya sumber daya 
manusia di Indonesia dapat bermanfaat untuk menunjang gerak lajunya 
pembangunan nasional yang berkelanjutan melalui berbagai sektor apabila 
dapat didayagunakan secara efektif dan efisien.  
Peranan  manusia  dalam  perusahaan  terasa  sangat  penting  dan  
bahkan  dapat dikatakan sebagai faktor pendukung. Perusahaan  menyadari 
bahwa sumber daya manusia merupakan modal dasar dalam proses 
pembangunan perusahaan  dan pencapaian tujuan,  oleh  karena  itu  kualitas  
sumber  daya  manusia senantiasa harus dikembangkan dan diarahkan agar 






Suatu organisasi memiliki tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Tercapai 
atau tidaknya tujuan organisasi juga ditentukan oleh peranan kinerja sumber 
daya manusia didalamnya. Kinerja adalah sesuatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan yang 
dibebankan kepadanya. Oleh karena itu para pimpinan perusahaan perlu 
menyelesaikan permasalahan tentang bagaiaman dapat meningkatkan kinerja 
karyawannya dengan baik sehingga perusahaan dapat meraih tujuan. 
Dalam upaya meningkatkan kinerja, perusahaan perlu memberi motivasi 
dengan memperhatikan aspek keinginan dan kebutuhan para karyawan. 
Pemenuhan keinginan dan kebutuhan inilah yang akan mempengaruhi 
motivasi kerja yang ada pada setiap individu untuk melakukan segala sesuatu 
yang lebih baik dari lainnya di dalam melakukan kegiatan untuk mencapai 
tujuan.  
Saat ini, perubahan-perubahan dalam manajemen organisasi, tingkat 
kebutuhan hidup yang semakin meningkat dan berbagai persoalan lain 
menuntut adanya kemampuan dari para SDM (karyawan) untuk dapat 
menyesuaikan diri, baik fisik maupun psikis. Apabila penyesuaian ini gagal 
atau salah, maka akan mengakibatkan terjadinya penurunan kinerja. Untuk 
meningkatkan kemampuan kinerja dalam penyesuaian tempat kerja dan 
menghindari kebosanan perusahaan perlu melakukan rotasi kerja. Program 
rotasi kerja diterapkan dalam perusahanan,  hal ini dilatar belakangi bahwa 
pekerjaan yang bersifat sama dan rutin yang dilakukan dalam waktu yang 





dorongan untuk melakukan pekerjaan akan menurun dan mengakibatkan 
adanya penurunan kinerja selain itu rotasi kerja bertujuan untuk 
meningkatkan kemampuan karyawan dalam memberikan pelayanan. 
Kelebihan dari rotasi pekerjaan adalah dapat mengurangi kebosanan, 
meningkatkan motivasi, dan membantu para pekerja memahami dengan lebih 
baik bagaimana pekerjaan mereka memberikan kontribusi bagi organisasi. 
Karyawan yang dirotasi akan lebih menyukai melaksanakan berbagai jenis 
pekerjaan daripada mereka yang hanya dispesialisasikan menangani satu 
pekerjaan khusus. Peningkatan minat dalam menyelesaikan tugas yang 
dibebankan kepada karyawan, akan memberi dampak positif bagi kinerja. 
Selain itu untuk mencapai tujuan yang diharapkan perusahaan, karyawan 
diharapkan melakukan kinerja sesuai dengan standar yang telah ditetapkan 
perusahaan. Oleh karena itu perlu dilakukan pengawasan kerja. Pengawasan 
adalah proses pengamatan daripada pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi 
untuk menjamin agar supaya semua pekerjaan yang sedang dilakukan 
berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan sebelumnya. 
Pengawasan merupakan fungsi manajemen yang paling penting, sebaik apa 
pun kegiatan pekerjaan tanpa adanya dilaksanakan pengawasan pekerjaan itu 
tidak dapat dikatakan berhasil. 
RSI PKU Muhammadiyah Tegal adalah rumah sakit swasta atau fasilitas 
kesehatan yang merupakan amal usaha Muhammadiyah, berada dibawah 
kewenangan persyarikatan Muhammadiyah sekaligus dibawah Pimpinan 





memberikan pelayanan kesehatan yang profesional dan islami. Persaingan 
antar layanan jasa kesehatan dalam memberikan pelayanan terbaik kepada 
pasiennya menjadikan banyak Rumah Sakit khususnya RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal dituntut untuk memperbaiki tatanan pelayanan agar 
dapat memberikan  yang terbaik kepada konsumennya (pasien) dan 
mendapatkan pengakuan positif dari masyarakat. Kualitas kinerja suatu 
perusahaan atau organisasi dapat tercermin dari pengakuan masyarakat 
tentang baik dan buruknya pelayanan yang dirasakan, hal ini juga menjadi 
acuan untuk melihat kualitas sumber daya manusia yang dimiliki.  
Tetapi pada tahun 2020 kualitas kinerja karyawan tidak maksimal. Hal ini 
dapat dilihat dari data keterlambatan karyawan. Berikut ini data 
keterlambatan karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal selama tahun 2020. 
      Tabel 1 







(%) Tepat Terlambat 
1 Januari 586 506 80 14% 
2 Februari 582 508 74 13% 
3 Maret 589 525 64 11% 
4 April 643 594 49 8% 
5 Mei 642 606 36 6% 
6 Juni 639 598 41 6% 
7 Juli 643 596 47 7% 
8 Agustus 636 567 69 11% 
9 September 635 554 81 13% 
10 Oktober 635 560 75 12% 
11 November 624 545 79 13% 
12 Desember 621 536 85 14% 





Dari tabel diatas, dapat disimpulkan kualitas kinerja karyawan belum 
memenuhi target perusahaan, masih ada karyawan yang mengalami 
keterlambatan, sedangkan target perusahaan adalah 0% keterlambatan. Hal ini 
mengindikasikan bahwa beberapa karyawan masih memiliki motivasi kerja 
yang rendah. 
Berdasarkan informasi dari beberapa karyawan, kurangnya dorongan 
untuk bekerja setiap harinya dikarenakan kejenuhan ditempat kerja yang sama 
terlalu lama sedangkan karyawan lainnya menyatakan tekanan terhadap 
penyesuaian lingkungan kerja yang dilakukan di tempat kerja yang baru. 
Selama ini, dalam upaya menghindari kejenuhan karyawan dan meningkatkan 
kinerja RSI PKU Muhammadiyah Tegal  telah melakukan program rotasi 
kerja untuk karyawan, alasan dilakukan rotasi kerja diantaranya adalah 
kebutuhan ruangan atau unit lain, mengasah kemampuan karyawan dan 
pemerataan beban kerja bagi karyawan. 
Penelitian ini dilakukan pada Perawat dan Bidan yang merupakan 
karyawan dengan jumlah terbanyak lebih dari 40% di RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal, dan paling sering mengalami rotasi. 
Berikut data jumlah rotasi perawat dan Bidan selama tahun 2020: 
Tabel 2 
               Data Rotasi Perawat dan Bidan RSI PKU Muhammadiyah  Tegal 




1 Februari  10 7 
2 April  16 5 
3 Agustus  22 3 
Jumlah 48 15 





Dari data tersebut dapat  disimpulkan bahwa rotasi tidak ditentukan 
kuantitas jumlah karyawannya dan tidak di tetapkan berapa periode atau 
kapan saja dilakukan rotasi, hal ini selaras dengan informasi dari beberapa 
karyawan yang memberi tanggapan kurang baik mengenai rotasi kerja, seperti 
tidak diatur secara pasti kapan saja waktu atau periodenya, adanya karyawan 
yang menerima rotasi lebih dari 1 kali dalam 1 tahun, dan sulitnya 
menyesuaikan diri dengan pekerjaan pada tempat kerja yang baru. 
Setelah mengamati dan melakukan wawancara dengan beberapa 
karyawan, fenomena lain yang mengakibatkan karyawan kurang maksimal 
dalam kinerja adalah kurangnya pengawasan dari supervisor. Beberapa 
karyawan merasa pengawasan terhadap kinerja masih belum tepat sasaran dan 
dinilai subjektif oleh atasannya, hal ini menjadi sebab karyawan kurang 
tertarik untuk melakukan kinerja yang baik, karena beranggapan baik atau 
tidaknya pekerjaan yang dilakukan akan dinilai berdasarkan suka atau 
tidaknya pengawas.  
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan diatas dan 
untuk menghindari keluhan karyawan mengenai rotasi kerja yang menuntut 
keberagaman ketrampilan serta untuk menilai apakah pengawasan kerja yang 
dilakukan sudah tepat untuk mendorong kinerja atau memberi dampak 
tekanan bagi karyawan,   maka timbul suatu permasalahan apakah rotasi 
kerja, pengawasan kerja memiliki dampak terhadap motivasi kerja sehingga 
menimbulkan adanya peningkatan maupun penurunan kinerja karyawan. 





penelitian yang berjudul “Pengaruh Rotasi Kerja dan Pengawasan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal Melalui 
Motivasi Sebagai Variabel Intervening”. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka rumusan masalah yang 
akan dikaji adalah : 
1. Apakah rotasi kerja berpengaruh terhadap motivasi karyawan  RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal? 
2. Apakah pengawasan kerja berpengaruh terhadap motivasi karyawan RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal? 
3. Apakah rotasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal? 
4. Apakah pengawasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal? 
5. Apakah motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan masalah penelitian di atas, maka tujuan dari 
penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh rotasi kerja terhadap 
motivasi karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal  
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengawasan kerja 





3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh rotasi kerja terhadap 
kinerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengawasan kerja 
terhadap kinerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja 
karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
D. Manfaat Penelitian 
Penelitian yang dilakukan oleh peneliti diharapkan dapat memberikan 
manfaat atau kegunaan yang dilihat dari Aspek Teoritis dan Aspek Praktis.  
1. Manfaat Teoritis 
Menjadikan referensi bagi tenaga pendidik untuk mengembangkan 
pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia dan menambah 
pengetahuan peneliti untuk mempersiapkan diri di dunia industri. 
2. Manfaat Praktis 
Menjadi bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan untuk 
perusahaan khususnya RSI PKU Muhammadiyah Tegal serta 
memberikan kontribusi aktif terhadap kemajuan perusahaan khususnya 





A. Landasan Teori 
Landasan teori merupakan teori yang relevan yang digunakan untuk 
menjelaskan tentang variabel yang akan ditelili dan sebagai dasar untuk 
memberi jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang diajukan 
(hipotesis), dan penyusunan instrument penelitian. Teori yang digunakan 
bukan sekedar pendapat dari pengarang atau pendapat lain, tetapi teori yang 
benar-benar telah teruji kebenarannya. 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Menurut Wilson Bangun (2012:231) kinerja (performance) adalah 
hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-
persyaratan pekerjaan (job reqruitment). 
 Mangkunegara (2019:67) mendefinisikan bahwa kinerja (prestasi 
kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
 Definisi lain dari Wirawan (2015:5) mendefinisikan kinerja sebagai 
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi – fungsi atau indikator-indikator 
suatu pekerjaan atau profesi dalam waktu tertentu. 
 Berdasarkan uraian pengertian kinerja karyawan menurut para ahli 





seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan pekerjaan atau 
profesi yang dilaksanakan dalam waktu tertentu. 
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja karyawan 
  Mahmudi (2005:20) menjelaskan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu: 
1) Faktor Personal (Individu), meliputi: pengetahuan , kemampuan, 
kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap 
individu. 
2) Faktor Kepemimpinan meliputi: kualitas dalam memberikan 
dorongan, semangat, arahan dan dukungan yang diberikan 
pimpinan. 
3) Faktor Tim meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang 
diberikan oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama 
anggota tim, keserataan dan kekompakan anggota tim. 
4) Faktor Sistem meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau 
infrastruktur yang diberikan organisasi, proses organisasi dan 
kultur kerja dalam organisasi. 
Pendapat lain dari Mangkunegara (2019:67) menjelaskan bahwa 
faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja yaitu: 
1) Faktor Kemampuan 
 Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari 






2) Faktor Motivasi 
 Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi 
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai 
tujuan organisasi (tujuan kerja). 
c. Dimensi dan Indikator Kinerja Karyawan 
 Dimensi dan indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja 
karyawan menurut Mangkunegara (2017:75) ada 4, yaitu: 
1) Kualitas kerja, meliputi: 
a) Ketepatan 
b) Ketelitian 
c) Keterampilan  
d) Kebersihan. 
2) Kuantitas kerja, meliputi: 
a) Output rutin  
b) Output non rutin atau ekstra. 
3) Tanggung jawab, meliputi: 










4) Sikap, meliputi: 
a) Sikap karyawan lain 
b) Sikap terhadap pekerjaan  
c) Kerjasama  
 Kasmir (2016:208) menyatakan bahwa untuk mengukur kinerja 
dapat menggunakan indikator-indikator sebagai berikut: 
1) Kualitas (mutu) 
Kualitas merupakan suatu tingkatan di mana proses atau hasil dari 
penyelesain suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin 
sempurn suatu produk, maka kinerja makin baik, demikan pula 
sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang dihasilkan rendah maka 
kinerjanya juga rendah. 
2) Kuantitas (jumlah) 
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari 
kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang. 
3) Waktu (jangka waktu) 
Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu 
minimal dan maksimal yang harus dipenuhi. 
4) Kerja sama antar karyawan 
Kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama antar karyawan 
dan antar pimpinan. Hubungan ini sering kali juga dikatakan 





apakah seorang karyawan mampu untuk mengembangkan perasaan 
saling menghargai, niat baik dan kerja sama antara karyawan yang 
satu dengan karyawan yang lain. 
5) Penekanan biaya  
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah 
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya 
yang sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar 
tidak melebihi dari yang sudah dianggarkan. 
6) Pengawasan 
Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih 
bertanggung jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi 
penyimpangan akan memudahkan untuk melakukan koreksi dan 
melakukan perbaikan secepatnya.  
 Wilson Bangun (2012:233) menyebutkan beberapa indikator yang 
dapat digunakan untuk mengukur kinerja karyawan, yaitu: 
1) Jumlah pekerjaan 
Jumlah pekerjaan yang dihasilkan kelompok maupun individu 
merupakan bagian dari persyaratan yang dijadikan sebagai standart 
pekerjaan. 
2) Kualitas Pekerjaan 
 Untuk menghasilkan pekerjaan yang berkualitas, karyawan harus 
dibekali dengan persyaratan tertentu yang digunakan sebagai dasar 





3) Ketepatan Waktu  
Beberapa pekerjaan memiliki ketergantungan atau keterkaitan 
antara pekerjaan satu dengan pekerjaan lainnya sehingga 
membutuhkan ketepatan waktu dalam menyelesaikannya. Jadi 
apabila pekerjaan tidak dapat diselesaikan secara tepat waktu hal 
itu dapat menghambat pekerjaan dibagian lainnya. 
4) Kehadiran  
 Kinerja karyawan dapat ditentukan oleh tingkat kehadiran 
karyawan dalam menyelesaikan suatu tugas. 
5) Kemampuan Kerjasama  
 Jenis pekerjaan tertentu memungkinkan untuk diselesaikan oleh 
dua orang atau secara tim, sehingga membutuhkan kerjasama. 
2. Motivasi 
a. Pengertian Motivasi 
Menurut Wilson Bangun (2012:312) motivasi berasal dari kata 
motif yang berarti dorongan. Dengan demikian motivasi berarti suatu 
kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan 
suatu perbuatan/ kegiatan, yang berlangsung secara sadar. 
Robbins (2017:127) mendefenisikan motivasi sebagai proses yang 
menjelaskan mengenai kekuatan, arah dan ketekunan seseorang dalam 
upaya untuk mencapai tujuan. 
Hasibuan (2016:111) menjelaskan bahwa motivasi kerja 





kerja  seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan 
integrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 
Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 
motivasi adalah dorongan yang menjadi sebab seseorang melakukan 
suatu tindakan secara sadar untuk mencapai suatu tujuan. 
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi 
Menurut Sunyoto (2013: 13-17) faktor-faktor motivasi ada tujuh 
yaitu:  
1) Promosi  
Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang 
lebih baik, baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih 
berat, martabat atau status yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih 
baik, dan terutama tambahan pembayaran upah atau gaji. 
2) Prestasi Kerja 
Pangkal tolak pengembangan karier seseorang adalah prestasi 
kerjanya melakukan tugas-tugas yang dipercayakan kepadanya 
sekarang. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sulit bagi seorang 
karyawan untuk diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangkan 
untuk dipromosikan ke jabatan atau pekerjaan yang lebih tinggi di 
masa depan. 
3) Pekerjaan itu sendiri 
Tanggung jawab dalam mengembangkan karier terletak pada 





langsung, kenalan dan para spesialis di bagian kepegawaian, hanya 
berperan memberikan bantuan, semua terserah pada karyawan yang 
bersangkutan, apakah akan memanfaatkan berbagai kesempatan 
mengembangkan diri atau tidak. 
4)   Penghargaan 
Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan, 
seperti penghargaan atas prestasinya, pengakuan atas keahlian dan 
sebagainya. Hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja 
bagi pada karyawan. Penghargaan di sini dapat merupakan tuntutan 
faktor manusiawi atas kebutuhan dan keinginan untuk 
menyelesaikan suatu tantangan yang harus dihadapi. 
5) Tanggung Jawab 
Pertanggungjawaban atas tugas yang diberikan perusahaan kepada 
para karyawan merupakan timbal balik atas kompensasi yang 
diterimanya. Pihak perusahaan memberikan apa yang diharapkan 
oleh para karyawan, namun di sisi lain para karyawan pun harus 
memberikan kontribusi penyelesaian pekerjaan dengan baik pula 
dan penuh dengan tanggung jawab sesuai dengan bidangnya 
masing- masing. 
6) Pengakuan 
Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam 
suatu pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. 





harus diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang memang 
mempunyai suatu keahlian tertentu dan dapat melaksanakan 
pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan dapat mendorong para 
karyawan yang mempunyai kelebihan di bidangnya untuk 
berprestasi lebih baik lagi. 
7) Keberhasilan dalam Bekerja 
Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk 
lebih bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan 
oleh perusahaan. Dengan keberhasilan tersebut setidaknya dapat 
memberikan rasa bangga dalam perasaan karyawan bahwa mereka 
telah mampu mempertanggungjawabkan apa yang menjadi tugas 
mereka. 
c. Dimensi dan Indikator Motivasi  
 Menurut Enny (2019:25) faktor yang biasa digunakan untuk 
mengukur motivasi dapat dibedakan menjadi faktor ekstem dan intem 
yang berasal dari karyawan, yaitu: 
1) Faktor intern  
 Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi 
terhadap seseorang antara lain: 
a) Keinginan untuk dapat hidup 







1) Memperoleh kompensasi yang layak 
2) Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu 
memadai 
3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman 
b) Keinginan untuk dapat memiliki 
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong 
seseorang mtuk melakukan pekerjaan, contoh: keinginan untuk 
memiliki sepeda motor dapat mendorong seseorang untuk 
melakukan pekerjaan. 
c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 
 Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk 
diakui, dihormati oleh orangtua, untuk memperoleh status 
sosial yang tinggi orang mau mengeluarkan uangnya, untuk 
mmernperoleh uang itupun harus bekerja keras. 
d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
 Keinginan untuk mernperoleh pengakuan itu dapat meliputi 
hal-hal: 
1) Adanya penghargaan terhadap prestasi 
2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak  
3) Pimpinan yang adil dan bijaksana  








e) Keinginan untuk berkuasa 
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk 
bekerja. Apalagi keinginan berkuasa atau menjadi pimpinan 
dalam arti positif, yaitu keinginan untuk menjadi kepala. 
2) Faktor Ekstem 
   Faktor ekstern tidak kalah peranannya dalam melemahkan atau 
meningkatkan motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor ekstem itu: 
a) Kondisi lingkungan kerja 
Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan 
prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 
pekerjaan. 
b) Kompensasi yang memadai 
 Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para 
karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. 
c) Supervisi yang baik 
 Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 
pengarahan, bimbingan kerja karyawan, agar dapat 








d) Adanya Jaminan Pekerjaan 
 Mereka bekerja bukan hanya hari ini saja, tetapi mereka 
berharap akan bekerja sampai tua cukup dalam satu perusahaan 
saja.  
e) Status dan Tanggung jawab 
 Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan 
dambaan setiap karyawan dalam bekerja, dengan menduduki 
jabatan orang merasa dirinya akan dipercaya dan diberi 
tanggung jawab dan wewenang yang besar dalam melakukan 
hal ini, jadi status dan kedudukan merupakan dorongan untuk 
memenuhi kebutuhan sense of achievement dalam tugas 
sehari-hari. 
f) Peraturan Yang Fleksibel 
  Peraturan bersifat melindungi dan memberikan motivasi para 
karyawan untuk bekrja lebih baik. Semua peraturan yang 











3. Rotasi Kerja 
a. Pengertian Rotasi Kerja 
 Mathis L Robert & John. H. Jackson (2006:191) menjelaskan 
rotasi pekerjaan adalah proses pemindahan seseorang dari satu 
pekerjaan ke pekerjaan lain.  
 Hariandja (2006:157) menjelaskan rotasi kerja adalah proses 
perpindahan posisi dalam pekerjaan secara horizontal dengan tujuan 
mengatasi kejenuhan dalam bekerja, dan meningkatkan pengetahuan, 
serta keahlian karyawan.   
 Robins (2017:157) mengemukakan pendapat jika para pekerja 
menderita akibat rutinisasi pekerjaan mereka yang berlebihan, salah 
satu alternative adalah rotasi pekerjaan atau pergeseran pekerja secara 
berkala dari satu tugas ke tugas lainnya dengan persyaratan keahlian 
yang sama pada lever organisasi yang sama (juga dinamakan pelatihan 
silang). 
 Dari beberapa pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 
rotasi pekerjaan adalah pemindahan karyawan secara horizontal dari 
satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya dalam level yang sama dan 
keahlian yang sama, dengan tujuan untuk mengurangi kejenuhan dan 








b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Rotasi Kerja 
 Berikut ini faktor-faktor yang mempengaruhi rotasi kerja menurut 
Hasibuan (2013:104) antara lain sebagai berikut : 
1) Permintaan sendiri 
 Rotasi atas permintaan sendiri adalah rotasi yang dilakukan atau 
keinginan sendiri dari karyawan yang bersangkutan dan dengan 
mendapat persetujuan pimpinan organisasi yang bersangkutan. 
Rotasi permintaan sendiri ini pada umumnya hanya kepada jabatan 
yang peringkatnya sama baiknya, artinya kekuasaan dan tanggung 
jawab maupun besarnya balas jasa tetap sama. Cara karyawan itu 
mengajukan permohonan dengan mengemukakan alasan-alasan 
kepada pimpinan organisasi yang bersangkutan. Adapun alasan-
alasan tersebut dapat karena kesehatan fisik dan mental karyawan, 
kepentingan keluarga, dan  hubungan kerja sama dengan karyawan 
lain. 
2) Alih Tugas Produktif (ATP) 
Alih Tugas Produktif (ATP) adalah rotasi karena kehendak 
pimpinan perusahaan untuk meningkatkan produksi dengan 
menempatkan karyawan yang bersangkutan kejabatan atau 
pekerjaaan yang sesuai dengan kecakapannya. Alih tugas produktif 
ini didasarkan pada hasil penilaian prestasi kerja karyawan yang 
berprestasi baik di promosikan, sedangkan karyawan yang tidak 





produktif (production transfer) didasarkan kepada 
kecakapan,kemampuan,sikap dan disiplin karyawan. 
c. Dimensi dan Indikator Rotasi Kerja 
Dimensi dan indikator rotasi kerja menurut Bambang Wahyudi 
(2002:172) adalah sebagai berikut: 
1) Kemampuan kerja, meliputi: pengetahuan, keterampilan dan 
penguasaan pekerjaan 
2) Sikap kerja, meliputi: kerjasama dengan rekan kerja 
3) Kondisi kerja, meliputi: Ada atau tidak ada perubahan pekerjaan  
4) Sikap pribadi, meliputi: Sikap dan minat terhadap pekerjaan. 
Indikator yang digunakan untuk mengukur rotasi kerja menurut 
Afandi (2016:3) , yaitu: 
1) Perpindahan karena kemampuan karyawan. 
Kemampuan merupakan kapasitas seseorang untuk di dalam 
mengerjakan berbagai macam tugas dalam pekerjaannya.  
Kemampuan karyawan dapat dilihat dari kecapakan, kesungguhan 
dan ketepatan waktu. 
2) Perpindahan karena pengetahuan karyawan 
Pengetahuan adalah suatu jenis kemampuan yang dimiliki 








3) Perpindahan karena kejenuhan karyawan 
Kejenuhan kerja merupakan suatu kelelahan yang disebabkan 
karena seseorang bekerja terlalu intens, berdedikasi dan 
berkomitmen, bekerja terlalu banyak dan terlalu lama serta 
memandang kebutuhan dan keinginan mereka sebagai hal yang 
kedua, dapat dilihat dari kecemasan emosi, apatis, terganggu 
depresi, bosan, energi berkurang.  
4. Pengawasan Kerja 
a. Pengertian Pengawasan Kerja 
Siagian (2014:213) menjelaskan jika proses pengamatan dari 
pelaksanaan seluruh kegiatan organisasi untuk menjamin agar semua 
pekerjaan yang sedang di lakukan berjalan sesuai dengan rencana 
yang telah di tentukan. 
Pengawasan Kerja menurut Fahmi (2016:151) adalah suatu cara 
suatu organisai mewujudkan kinerja yang efektif dan efisien serta 
fleksibel untuk mendukung terwujudnya visi dan misi organisasi. 
Menurut Handoko (2016:25), pengawasan (controlling) adalah 
penemuan dan penerapan cara dan peralatan untuk menjamin bahwa 
rencana telah dilaksanakan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Hal 
ini dapat positif maupun negatif. Pengawasan positif mencoba untuk 
mengetahui apakah tujuan organisasi dicapai dengan efisien dan 





yang tidak diinginkan atau dibutuhkan tidak terjadi atau terjadi 
kembali. 
Kadarisman (2015:173) mendeskripsikan bahwa pengawasan 
sebagai salah satu fungsi manajemen yang merupakan suatu proses 
yang tidak terputus untuk menjaga agar pelaksanaan tugas, fungsi dan 
wewenang tidak menyimpang dari aturan yang telah ditetapkan dalam 
rangka mencapai tujuan organisasi. 
George R. Tery (2006:395) mengartikan pengawasan sebagai 
mendeterminasi apa yang telah dilaksanakan, maksudnya 
mengevaluasi prestasi kerja dan apabila perlu, menerapkan tidankan-
tindakan korektif sehingga hasil pekerjaan sesuai dengan rencana yang 
telah ditetapkan. 
Dari beberapa pengertian pengawasan kerja menurut para ahli, 
dapat dideskripsikan bahwa pengawasan kerja dalah salah satu fungsi 
manajemen yang merupakan suatu tindakan pengamatan secara 
menyeluruh, baik pengamatan positif maupun negative yang bertujuan 
untuk menjamin pelaksanaan tugas, fungsi dan wewenang kinerja 










b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengawasan Kerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi pengawasan menurut Handoko 
(2016:363) , diantaranya yaitu: 
1)  Perubahan lingkungan organisasi 
Berbagai perubahan lingkungan organisasi terjadi terus menerus 
dan tidak dapat dihindari, seperti munculnya inovasi produk dan 
pesaing baru, diketemukannya bahan baku baru, adanya peraturan 
pemerintah baru dan sebagainya. Melalui fungsi pengawasan 
manajer mendeteksi perubahan-perubahan yang berpengaruh pada 
barang dan jasa organisasi, sehingga mampu menghadapi tantangan 
atau memanfaatkan kesempatan yang diciptakan perubahan-
perubahan yang terjadi. 
2) Peningkatan kompleksitas organisasi 
Semakin besar organisasi semakin memerlukan pengawasan yang 
lebih formal dan hati-hati. Berbagai jenis produk harus diawasi 
untuk menjamin bahwa kualitas dan profabilitas tetap terjaga, 
penjualan eceran pada para penyalur perlu dianalisis dan dicatat 
secara tepat. 
3) Kesalahan-kesalahan. 
Bila para bawahan tidak pernah membuat kesalahan, manajer dapat 
secara sederhana melakukan fungsi pengawasan. Tetapi 
kebanyakan anggota organisasi sering membuat kesalahan-





penentuan harga yang terlalu rendah, masalah-masalah didiagnosa 
secara tidak tepat. 
4) Kebutuhan manajer untuk mendelegasikan wewenang. 
Bila manajer mendelegasikan wewenang kepada bawahannya, 
tanggung jawab atasan itu tidak berkurang. Satu-satunya cara 
manajer dapat menentukan apakah bawahan telah telah melakukan 
tugas-tugas yang telah dilimpahkan kepadanya adalah dengan 
mengimplementasikan sistem pengawasan. Tanpa sistem tersebut, 
manajer tidak dapat memeriksa pelaksanaan tugas bawahan. 
Menurut Mulyadi (2007: 770), mengemukakan beberapa faktor 
faktor yang mempengaruhi pengawasan adalah: 
1) Perubahan yang selalu terjadi baik dari luar maupun dari dalam 
organisasi. 
2) Kompleksitas organisasi memerlukan pengawasan formal karena 
adanya desentralisasi kekuasaan 
3) Kesalahan/Penyimpangan yang dilakukan anggota organisasi 
memerlukan pengawasan. 
c.  Dimensi dan Indikator Pengawasan Kerja 
Menurut Handoko (2009:90) dimensi dan indikator - indikator dari 
pengawasan adalah sebagai berikut: 
1) Penetapan standar pelaksanaan atau perencanaan 
Indikator dalam standar pelaksanaan adalah ada atau tidaknya 





standar mengandung arti sebagai suatu satuan pengukuran yang 
dapat digunakan sebagai patokan untuk penilaian hasil - hasil. 
2) Pengukuran kerja 
Pelaksanaan kegiatan penetapan standar akan sia - sia bila tidak 
disertai berbagai cara untuk mengukur pelaksanaan kegiatan nyata. 
Ada beberapa cara untuk melakukan pengukuran kerja adalah: 
a) Pengamatan 
b) Laporan - laporan hasil lisan atau tertulis 
c) Metode - metode otomatis 
d) Pengujian atau dengan pengambilan sample 
3) Penilaian kinerja 
Penilaian kinerja tentunya tak lepas dari motivasi karyawan sebagai 
penunjang kepuasan dalam melaksanakan tugas, indikator yang 
digunakan dalam penilaian kinerja adalah melakukan kinerja yang 
baik sehingga menguntungkan bagi perusahaan. 
4) Tindakan koreksi 
Pengendalian tindakan koreksi yang dilihar berdasarkan 
penyimpangan dari standar yang ditetapkan. 
Siagian (2014:35) mengemukakan tiga indikator mekanisme 
pengawasan, antara lain:  
1) Kontrol Masukan 
Masukan kontrol melibatkan pengelolaan sumber daya organisasi. 





manusia. Mekanisme masukan kontrol meliputi pencocokan 
kepentingan individu dengan kepentingan utama perusahaan 
melalui penyaringan karyawan (selection) yang tepat dan 
memastikan bahwa karyawan yang terbaik dan mempunyai 
kemampuan yang tinggi itu yang dipilih, Seperti : Seleksi pada 
Materi yang diujikan, Objektivitas, Pelatihan, Alat Bantu Suara, 
Alat Bantu Fasilitas. 
2) Kontrol Perilaku 
Kontrol perilaku adalah semua tindakan yang mengatur kegiatan 
bawahan. Hal ini biasanya dimulai dari manajemen puncak dan 
kemudian mengimplementasikan ditingkat menengah dan 
manajemen yang paling terendah. Fungsi dasar manajemen 
perilaku adalah untuk memastikan bawahan-bawahan melakukan 
tugas sesuai dengan apa yang telah direncanakan perusahaan, 
kemudian memantau kinerja dan melakukan tindakan evaluasi 
kinerja karyawan. Fokus utama kontrol perilaku ini berbasis pada 
pencapaian peningkatan tujuan dengan asumsi bahwa manajer 
memiliki sebuah tugas dan bawahan memiliki kemampuan untuk 
bertindak, Seperti : Standar, Evaluasi, Perbandingan, Perbaikan. 
3) Kontrol Pengeluaran 
Kontrol pengeluaran adalah semua tentang pengaturan target 
bawahan untuk mengikuti manajer. Dalam kontrol pengeluaran, 





karyawan mereka. Target tersebut pengeluaran ini adalah semua 
cara tentang mengontrol sistem penghargaan dengan iuran 
karyawan yang menguntungkan, Seperti: Target Kerja, 
Hadiah/Bonus.  
B. Penelitian Terdahulu 
Penelitian ini dilakukan tidak terlepas dari hasil penelitian-penelitian 
terdahulu yang pernah dilakukan sebagai bahan perbandingan dari topik 
penelitian yaitu pengaruh rotasi kerja dan pengawasan kerja terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi sebagai variable intervening. Berikut adalah 
beberapa hasil penelitian yang dijadikan acuan dalam pembuatan penelitian ini, 
yaitu: 
1. Andi Setiawan (2011) melakukan penelitian tentang “Analisis Pengaruh 
Rotasi Pekerjaan Terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Sebagai 
Variabel Intervening (Studi CV Sempurna Boga Makmur Semarang)”. 
Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan CV Sempurna Boga 
Makmur yang dirotasi, dengan metode pengambilan sampel menggunakan 
sensus, dengan sampel yang digunakan berjumlah 63 karyawan. Metode 
pengumpulan data menggunakan qusionare. Analisis data yang digunakan 
dengan uji validitas dan reliabilitas dan uji normalitas. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel rotasi kerja berpengaruh terhadap motivasi, 
variabel pengawasan kerja berpengaruh terhadap motivasi, variabel 
kompensasi berpengaruh terhadap motivasi, variabel motivasi berpengaruh 





variabel kompensasi berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan hasil 
pengujian menunjukkan variabel motivasi dapat menjadi variabel 
intervening antara variabel rotasi kerja, pengawasan kerja dan kompensasi 
terhadap kinerja. Persamaan dalam penelitian ini terdapat pada alat analisis 
data uji validitas, uji reliabilitas dan uji normalitas, menggunakan variabel 
rotasi kerja sebagai variabel independen, variabel kinerja sebagai variabel 
dependen dan variabel motivasi sebagai variabel intervening. Perbedaan 
pada penelitian ini terdapat pengawasan kerja sebagai variabel independen. 
2. Emi Nursanti, Naili Farida & Widayanto, (2014) melakukan penelitian 
tentang “Pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan Kerja dan Kompensasi 
terhadap Kinerja Melalui Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada 
Perusahaan Manfaat Group Kabupaten Semarang”. Populasi yang 
digunakan adalah seluruh karyawan pabrik bagian produksi dengan sampel 
yang digunakan berjumlah 102 karyawan. Metode sampling menggunakan 
simple random samping. Metode pengumpulan data menggunakan 
wawancara. Alat analisis yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS) 
dimana sebelumnya dilakukan uji validitas dan reliabilitas terlebih dahulu. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel rotasi kerja berpengaruh 
terhadap motivasi, variabel pengawasan kerja berpengaruh terhadap 
motivasi, variabel kompensasi berpengaruh terhadap motivasi, variabel 
motivasi berpengaruh terhadap kinerja, variabel rotasi kerja berpengaruh 
terhadap kinerja dan variabel kompensasi berpengaruh terhadap kinerja. 





variabel intervening antara variabel rotasi kerja, pengawasan kerja dan 
kompensasi terhadap kinerja. Persamaan dalam penelitian ini menggunakan 
variabel rotasi kerja dan pengawasan kerja sebagai variabel independen, 
variabel kinerja sebagai variabel dependen dan variabel motivasi sebagai 
variabel intervening. Perbedaan pada penelitian ini adalah tidak 
menggunakan kompensasi sebagai variabel independen. 
3. Theolani Hormati (2016) melakukan penelitian tentang “Pengaruh Budaya 
Organisasi, Rotasi Pekerjaan Terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja 
Pegawai (Studi Pada Tenaga Medis Perawat di RSUD Sele Be Solu Kota 
Sorong Provinsi Papua Barat”. Populasi yang digunakan adalah tenaga 
medis perawat di RSUD Sele Be Solu Kota Sorong Provinsi Papua Barat 
yang berjumlah 112 orang . Sampel yang dipakai adalah seluruh populasi. 
Dengan metode pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh 
atau sensus. Metode pengumpulan data menggunakan metode angket 
tertutup dan data sekunder menggunakan dokumentasi. Analisis data yang 
digunakan uji koefisien, uji Simultan, uji Parsial. Hasil penelitian 
menunjukan budaya organisasi dan rotasi kerja berkontribusi secara 
simultan terhadap motivasi kerja, budaya organisasi secara parsial memiliki 
pengaruh terhadap motivasi kerja, motivasi kerja memiliki pengaruh 
terhadap kinerja. Persamaan dalam menggunakan rotasi kerja sebagai 
variabel independen dan variabel kinerja sebagai variabel dependen. 
Perbedaan pada penelitian ini terdapat pengawasan sebagai variabel 





menggunakan variabel motivasi dan budaya organisasi sebagai variabel 
independen. 
4. Dinda Shara Harum Febriani, Suharnomo (2018) melakukan penelitian 
tentang “Pengaruh Pengawasan, Motivasi kerja dan Komunikasi 
Interpersonal Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasi 
Sebagai Variabel Intervening (Studi pada PT.Pos Indonesia (Persero) 
Cabang Ungaran)”. Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan 
PT.Pos Indonesia (Persero) cabang ungaran sebanyak 70 orang. Sampel 
yang dipakai sebanyak 50 responden, dengan metode pengambilan sampel 
menggunakan simple random sampling. Metode pengumpulan data 
menggunakan kuesioner. Analisis data yang digunakan dengan analisis 
regresi linear berganda , dengan uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, 
uji asumsi klasik, uji koefisien determinasi, uji F, uji T, dan uji sobel. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa variabel pengawasan berpengaruh komitmen 
organisasi, variabel motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi, variabel komunikasi interpersonal berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi, variabel pengawasan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja, variabel motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja, variabel 
komunikasi interpersonal berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan hasil 
pengujian menunjukkan variabel komitmen organisasi dapat menjadi 
variabel intervening. Persamaan dalam menggunakan pengawasan kerja 
sebagai variabel independen dan variabel kinerja sebagai variabel dependen, 





pengumpulan data, dan simple random sampling sebagai teknik sampel 
yang digunakan. Perbedaan pada penelitian ini terdapat rotasi kerja sebagai 
variabel independen, variabel motivasi sebagai variabel intervening. 
5. Susi Donna Sinaga, Nora Anisa Br. Sinulinnga (2018) melakukan penelitian 
tentang “Pengaruh Motivasi, Pengawasan Dan Budaya Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Nagalan Maju Bersama”. Populasi yang 
digunakan adalah seluruh karyawan PT. Naagalan yang berjumlah 19 orang. 
Sampel yang dipakai adalah seluruh populasi. Dengan metode pengambilan 
sampel menggunakan total sampling. Metode pengumpulan data 
menggunakan kuisioner. Analisis data regresi linear berganda, uji instrumen 
yang digunakan validitas dan uji reliabilitas, uji t, uji F. Hasil penelitian 
menunjukan motivasi , pengawasan dan budaya kerja berpengaruh terhadap 
kinerja. Persamaan dalam menggunakan pengawasan sebagai variabel 
independen dan variabel kinerja sebagai variabel dependen, analisis data dan 
uji instrumental yang digunakan, pengumpulan data menggunakan 
kuisioner.  Perbedaan pada penelitian ini terdapat rotasi kerja sebagai 
variabel independen, variabel motivasi sebagai variabel intervening, tidak 










6. Eka Tyas Setyowati (2020) melakukan penelitian tentang “Pengaruh 
motivasi, kompensasi, dan promosi terhadap kepuasan kerja karyawan RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal” Populasi yang digunakan adalah seluruh 
karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal yang berjumlah 639 orang . 
Sampel yang dipakai adalah 87 orang. Dengan metode pengambilan sampel 
menggunakan sampling insidental. Metode pengumpulan data menggunakan 
kuisioner. Analisis data regresi linear berganda, uji instrumen yang 
digunakan validitas dan uji reliabilitas. Hasil penelitian menunjukkan 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, 
kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan, promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Persamaan dalam penelitian ini adalah objek penelitian yaitu RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal, perbedaan pada penelitian ini adalah 
menggunakan variabel kepuasan kerja sebagai variabel dependen, 













Ringkasan hasil penelitian terdahulu sebagai berikut : 
    Tabel 3 
Penelitian Terdahulu 



























2. Teknik sampling 
menggunakan 
metode sensus 

























































































di RSUD Sele 





















5. Tahun penelitian 
2016 






















































3. Teknik analisi data 
menggunakan  uji 
validitas dan 
reliabilitas, uji 
asumsi klasik dan 










































2. Tidak terdapat 
variabel 
intervening 














4. Uji instrument data 
menggunakan uji 


























3. Tahun penelitian 
2020 
1. Tempat Penelitian 







C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
Sugiyono (2017:60) mendefinisikan kerangka berfikir merupakan model 
konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang 
telah didefinisikan sebagai masalah yang penting. 
Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa kerangka berfikir 
adalah penjelasan secara konseptual tentang keterkaitan hubungan pada setiap 
objek permasalahan berdasarkan teori. 
Dalam penelitian ini penulis akan meneliti tentang pengaruh rotasi kerja, 
pengawasan kerja terhadap kinerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
dengan motivasi sebagai variabel intervening.  Berdasarkan pada penelitian 
terdahulu, hubungan antar variabel yang diuraikan sebagai bahan acuan penulis 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh rotasi kerja terhadap motivasi 
Salah satu faktor yang memotivasi kerja karyawan adalah karyawan 
merasa nyaman dengan tempat kerja baik dari lingkungan kerja maupun 
kemampuan terhadap pekerjaan. Berdasarkan penelitian Theonali Hormati 
(2016) rotasi kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, 
Theonali menyarankan rotasi pekerjaan dilakukan harus 
mempertimbangkan kesesuaian antara kemampuan dan keterampilan 
karyawan dengan pekerjaan yang baru.   
Siagian (2020:171) alih tugas yang didalamnya terdapat alih tempat 
dapat memotivasi dan memberikan kepuasan yang kerja yang lebih tinggi 





kerja ini diharapkan mampu memotivasi  untuk mencapai kinerja yang 
lebih baik karena terdapat proses penambahan  pengetahuan, penambahan 
kemampuan serta memberikan tantangan yang lebih besar kepegawai 
untuk mencapai prestasi yang lebih baik. Adanya rotasi kerja merupakan 
bentuk penghindaran dari adanya dampak buruk  yang mungkin terjadi 
pada kinerja karyawan. 
2. Pengaruh pengawasan kerja terhadap motivasi 
Peningkatan sikap, kemauan, dan kemampuan karyawan dapat 
dilakukan dengan serangkaian pemantauan dan perhatian tindakan nyata 
agar tercapai suatu kepuasan dalam bekerja. Dari kenyataan tersebut maka 
dapat dikatakan bahwa dengan pengawasan kerja diharapkan setiap 
karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produksivitas 
kerja yang tinggi. 
Emi, dkk. (2014) menyimpulkan bahwa karyawan yang diawasi oleh 
supervisor selama bekerja memiliki motivasi kerja yang baik karena 
karyawan memiliki keinginan untuk menunjukkan dirinya, dengan 
motivasi kerja yang dimiliki karyawan akan melalukan kinerja dengan 
baik sesuai standar perusahaan.  
3. Pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja 
Kaymaz (2010) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa model 
yang berkaitan dengan desain pekerjaan dapat diklasifikasikan sebagai 
rotasi pekerjaan, perluasan kerja dan sebagainya. Rotasi pekerjaan 





produktifitas kerja yang tertinggi ketika penambahan dan pengkayaan 
pekerjaan secara bersama-sama dapat diterapkan untuk mendesain suatu 
sistem kerja yang sesuai. Karena sebagian besar menganggap rotasi 
pekerjaan mampu diterima sebagai metode yang memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja. 
Pada penelitian Emi,dkk (2014). Membuktikan adanya pengaruh 
rotasi kerja terhadap kinerja, dengan kata lain apabila rotasi kerja yang 
dirasakan sesuai dengan yang diharapkan, maka kinerja yang dihasilkan 
pun akan maksimal. 
4.  Pengaruh pengawasan kerja terhadap kinerja 
Dinda Shara Harum Febriani pada penelitiannya tahun 2018 
menyimpulkan bahwa pengawasan memiliki pengaruh terhadap kinerja, 
semakin baik intensitas pengawasan yang dilakukan perusahaan, maka 
akan semakin meningkat kinerja karyawannya.  
Dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan maka akan lebih baik 
apabila perusahaan meningkatkan dan mengevaluasi pengawasan yang 
dilakukan. Hal ini dilakukan karena pengawasan yang baik akan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Pengawasan yang merupakan salah satu aspek yang diidentifikasi 
sebagai proses untuk “menjamin” bahwa tujuan organisasi dan manajemen 
tercapai membuat kegiatan-kegiatan sesuai yang direncanakan. 





pekerjaan dapat berjalan dengan apa yang direncanakan dan dapat 
mencapai tujuan direncanakan dan dapat mencapai tujuan yang diinginkan. 
5. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
Pada penelitian Susi D. Sinaga dan Nora Anisa membuktikan bahwa 
motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja sesuai dengan teori dari 
Hasibuan (2013:143) yang menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian 
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka 
mau bekerjasama, bekerja efektif, dan  terintegrasi dengan segala daya 
upayanya pada mencapai tujuan. 
Dalam uji statistik penelitian Emi, dkk (2014) diperoleh hasil bahwa 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, ketika karyawan 
memiliki motivasi kerja yang tinggi maka akan dapat mencapai kinerja 
yang tinggi pula. 
Berdasarkan uraian hubungan variabel di atas, maka dapat 














Menurut Sugiyono (2017:63) hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena 
jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan dan belum 
didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 
Berdasarkan pada hasil penelitian sebelumnya dan kerangka pemikira 
maka dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut :  
H1 =  Terdapat pengaruh rotasi kerja terhadap motivasi karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal 
H2 =  Terdapat pengaruh pengawasan kerja terhadap motivasi karyawan RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal 
H3 = Terdapat pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal  
H4 = Terdapat pengaruh pengawasan kerja terhadap kinerja karyawan RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal  
H5 = Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan RSI PKU 





A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang 
dilakukan dengan mengumpulkan data berupa angka. Data tersebut diperoleh 
dari kuesioner yang dibagikan kepada responden untuk kemudian diolah dan 
dianalisis untuk mendapatkan suatu informasi ilmiah, Martono (2011:20). 
Dilihat dari cakupan jenis eksplanasi ilmunya, penelitian ini merupakan 
penelitian kausalitas, yang bertujuan untuk mencari penjelasan dalam bentuk 
hubungan sebab akibat antara beberapa variabel yang dikembangkan dalam 
penelitian melalui pengujian hipotesis. 
B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2019:215) populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. 
Margono (2010:119) mengemukakan bahwa persoalan populasi bagi 
suatu penelitian harus dibedakan kedalam sifat berikut ini: Populasi yang 
bersifat homogen yaitu  populasi yang unsur-unsurnya memiliki sifat yang 
sama. Populasi yang bersifat heterogen, yaitu populasi yang unsur-
unsurnya memiliki sifat atau keadaaan yang bervariasi, sehingga perlu 





populasi dapat dibedakan ke dalam populasi teoretis (teoritical 
population), yakni sejumlah populasi yang batas-batasnya ditetapkan 
secara kualitatif selanjutnya hasil penelitian berlaku juga bagi populasi 
yang lebih luas dan populasi yang tersedia (accessible population) yakni 
sejumlah populasi yang secara kuantitatif dapat dinyatakan dengan tegas 
dan telah memiliki karakteristik yang ditetapkan dalam populasi teoretis. 
Populasi teoretis pada penelitian ini adalah perawat/bidan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal yang sudah pernah dirotasi, sehingga diperoleh 
populasi yang tersedia berjumlah 225 orang.  Alasan peneliti mengambil 
populasi perawat/bidan adalah  program rotasi kerja dilakukan pada 
karyawan yang memiliki uraian kerja yang sama dan pengawasan kerja 
pada perawat/bidan dilakukan kepala ruangan yang juga terlibat aktif 
secara langsung dalam pekerjaan. Berikut data Populasi dalam penelitian 
ini: 
              Tabel 4 
                  Data Populasi Penelitian  













1 Perawat 145 50 195 
2 Bidan 30 - 30 






Sugiyono (2019:215) menjelaskan sampel adalah bagian dari jumlah 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan 
peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, 
misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat 
menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu, kesimpulannya akan 
dapat diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari 
populasi harus betul-betul representative (mewakili). 
Dalam penelitian ini populasi berjumlah 225 orang, oleh karena 
jumlah populasi yang cukup besar dan keterbatasan peneliti, maka peneliti 
menggunakan rumus slovin untuk menentukan jumlah sampel yang akan 
diteliti.  
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Keterangan: 
n = Jumlah Sampel 
N = Jumlah Populasi (225 orang) 
d = Tingkat error ditetapkan 5 % 
Berdasarkan rumus tersebut di atas maka dapat diperoleh jumalah 
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Dari 144 sampel yang akan diteliti, peneliti mengambil dari masing-
masing profesi perawat dan bidan. Untuk perawat peneliti mengambil 80% 
dan untuk bidan peneliti mengambil 20% dari sampel yang akan diteliti. 
Sehingga rincian untuk pengambilan sampel sebagai berikut: 
Tabel 5 
Data Sampel Penelitian 
            Perawat dan Bidan Yang Sudah Pernah di Rotasi 
Profesi Prosentase Total Sampel Sampel 
Perawat 85% 144 122 
Bidan 15% 144 22 
   Sumber: Data primer, yang diolah 2021  
Berdasarkan perhitugan diatas maka yang akan menjadi responden 
untuk perawat 122 orang dan untuk bidan sebanyak 22 orang. Peneliti 
mengambil jumlah perawat 80% dari total sampel karena jumlah populasi 
perawat lebih besar dari bidan. Selain itu hal ini untuk mempermudah 
perhitungan dan untuk mendapatkan hasil penelitian yang mewakili 
profesi. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Simple Random 
Sampling. Sugiyono (2017:82) menjelaskan Simple Random Sampling 
adalah pengambilan sampel secara acak tanpa memperhatikan strata yang 





C. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual  
Definisi konseptual merupakan penjabaran dari suati variabel 
prediktor ke dalam indikator-indikator yang terperinci. Ditujukan untuk 
memberikan tanggapan terhadap variabel-variabel dengan syarat-syarat 
yang telah ditentukan sebagai pedoman dalam pelaksanaan penelitian. 
Pada penelitian ini definisi konseptual meliputi variabel: 
a. Kinerja 
Mangkunegara (2019:67) mendefinisikan bahwa kinerja (prestasi 
kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
b. Motivasi  
  Menurut Wilson Bangun (2012:312) motivasi berasal dari kata 
motif yang berarti dorongan. Dengan demikian motivasi berarti suatu 
kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan 
suatu perbuatan/ kegiatan, yang berlangsung secara sadar.  
c. Rotasi Kerja 
Mathis L Robert & John. H. Jackson (2006:191) menjelaskan rotasi 
pekerjaan adalah proses pemindahan seseorang dari satu pekerjaan ke 
pekerjaan lain. Menurut Hariandja (2006:157), rotasi kerja adalah 





tujuan mengatasi kejenuhan dalam bekerja, dan meningkatkan 
pengetahuan, serta keahlian karyawan.   
d. Pengawasan  Kerja 
Pengawasan kerja menurut Fahmi (2016) adalah suatu bentuk 
pengamatan yang umumnya dilakukan secara menyeluruh, dengan jalan 
mengadakan perbandingan antara yang di konstair dan yang seharusnya 
dilaksanakan. 
2.  Operasionalisasi Variabel 
Tabel 6 
Operasionalisai Variabel 
    
 
 













2. Ketelitian 2 
3. Keterampilan 3 
4. Kebersihan 4 
2. Kuantitas 1. Output Rutin 5 








2. Kemampuan 8 
3. Inisiatif 9 
4. Hati-hati 10 
5. Kerajinan 11 
4. Sikap 
Karyawan 
1. Sikap terhadap 
karyawan lain 
12 
2. Sikap terhadap 
pekerjaan 
13 




































2. Kompensasi yang 
Memadai 
7 
3. Supervisi yang 
baik 
8 
4. Jaminan pekeriaan 9 
5. Status dan 
tanggung jawab 
10 
























1. Ada perubahan 7 





1. Sikap terhadap 
pekerjaan 
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 Sumber: Data yang diolah dari berbagai referensi (2021)  
D. Metode Pengumpulan Data 
Dalam hal ini peneliti mengumpulkan data berdasarkan teknik: 
1. Interview (Wawancara) 
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data karena peneliti 
ingin melakkan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang 
harus diteliti dan ingin mengetahui hal – hal dari responden yang lebih 
mendalam. 
2. Kuesioner (Angket) 
Menurut Sugiyono (2017:142) kuesioner merupakan teknik 
pengambilan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Pada 
penelitian ini yang menjadi subjek penelitian adalah karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. 
Kuesioner diukur dengan menggunakan skala Likert, menurut Sugiyono 
(2017:134) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial 
kemudian jawaban-jawaban kuesioner tersebut diolah dan disusun dalam 
bentuk tabulasi kemudian dihitung dengan menggunakan rasio presentase 
  2. Laporan hasil 
lisan atau tertulis 



















yaitu dimana presentase yang terbesarlah yang mewakili suatu kesimpulan 
atas jawaban permasalahan yang dicari. 
Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala lima 
alternatif pilihan (Skala Likert) dengan diberikan penilaian sebagai 
berikut: 
 Tabel 7 
Skala Likert 
Jawaban Kriteria Jawaban Nilai 
SS Sangat Setuju 5 
S Setuju 4 
N Netral 3 
TS Tidak Setuju 2 
STS Sangat Tidak Setuju 1 
  Sumber: Suliyanto (2018:134) 
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Menurut Sugiyono (2017:2) hasil penelitian yang valid bila terdapat 
kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya 
terjadi pada objek yang diteliti. 
Validitas alat ukur adalah tingkat ketepatan dan kecermatan suatu alat 
ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Instrumen penelitian yang valid 
artinya instrument tersebut mampu mengukur apa yang harus diukur dengan 
tepat dan cermat, atau dapat memberikan informasi tentang nilai variabel 
yang diukur dengan tepat dan cermat. Dengan kata lain, suatu alat ukur 
dinyatakan valid jika instrument tersebut “benar-benar benar” untuk 





Menurut Ghozali (2012:52) pengujian untuk menentukan signifikan 
atau tidaknya adalah dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel 
untuk degree of freedom (df) = n-2 dalam hal ini  adalah jumlah sampel. 
Jika r hitung untuk tiap butir pertanyaan bernilai positif dan lebih besar dari 
r tabel (r hitung > r tabel) dengan Cronbach Alpha (α) = 0,05 maka butir-
butir atau pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid.  
2. Uji Reliabilitas 
Menurut Sugiyono (2017:130) instrumen yang reliabel adalah 
instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang 
sama, akan menghasilkan data yang sama. Setelah instrumen di uji 
validitasnya maka langkah selanjutnya yaitu menguji reliabilitas. 
Menurut Ghozali (2012:47) Reliabilitas adalah alat untuk mengukur 
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner 
dikatakan realibel atau handal jika jawaban seorang terhadap pernyataan 
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji statistik Cronbach 
Alpha (α) suatu konstruk untuk variabel dikatakan reliable jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60. 
F. Metode Analisis Data 
1.  Methode Of Succeshive Interval (MSI) 
 Data yang diperoleh dari penelitian ini berupa data yang berskala 
ordinal. Agar memudahkan dalam pengolahan data maka data harus 
terlebih dahulu diubah menjadi data berskala interval. Untuk data yang 





Succeshive Interval. Langkah –langkah yang harus dilakukan adalah 
sebagai berikut : 
a) Tentukan dengan tegas variabel apa yang akan diukur 
b) Tentukan berapa responden yang akan memperoleh skor – skor yang 
telah ditentukan dan dinyatakan sebagai frekuensi. 
c) Setiap frekuensi pada responden dibagi dengan keseluruhan 
responden, disebut dengan proporsi. 
d) Temukan proporsi komulatif yang selanjutnya mendekati atribut 
normal. 
e) Dengan menggunakan table ditribusi normal standar kita tentuka nilai 
Z. 
f) Menentukan nilai skala (Scale Value/SV) 
Dimana: 
Y = SV + IK 1 
K = 1 + (SV Min) 
Untuk memudahkan dan mempercepat proses perubahan data dari 
skala ordinal ke dalam skala interval. 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji apakah model regresi 
benar-benar menunjukkan hubungan yang signifikan. Terdapat empat 







a. Uji Normalitas 
 Menurut Ghozali (2012:160) uji normalitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi variabel terikat dan variabel bebas 
mempunyai distribusi normal atau tidak normal. Model regresi yang 
baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. Uji ini 
dilakukan dengan cara melihat penyebaran data (titik) pada sumbu 
diagonal atau grafik. Apabila data menyebar disekitar garis diagonal 
dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. Apabila data menyebar jauh dari garis diagonal dan 
atau tidak mengikuti garis diagonal maka model regresi tidak 
memenuhi asumsi normalitas. Selain itu uji normalitas juga dilihat 
berdasarkan hasil Kolmogrov-smirnov Test, jika hasil Asymp.sig lebih 
dari 0,05 maka data berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinearitas 
 Ghozali (2012:105) menjelaskan bahwa uji Multikolinearitas 
bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 
korelasi antar variabel independen. Uji multikolonieritas dilihat dari 
nilai tolerance dan VIF (Variance Inflantion Factor). Jika terjadi 
korelasi, maka dinamakan terdapat problem multikoliniearitas 
(multiko). Dalam pengertian sederhana setiap variabel independen 
menjadi variabel dependen dan diregresi terhadap variabel independen 
lainnya. Jadi tolerence yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi 





menunjukkan adanya multikolinearilitas adalah nilai Tolerence ≤ 0,10 
atau samadengan niali jika VIF ≥ 10. Setiap peneliti harus menentukan 
tingkat kolinearitas yang masih dapat ditolerir. 
Sebagai dasar acuannya dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1) Jika nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel 
independen dalam model regresi. 
2) Jika nilai tolerance < 0,10 dan nilai VIF > 10, maka dapat 
disimpulkan bahwa ada multikolinearitas antar variabel independen 
dalam model regresi. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
suatu model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain, Ghozali  (2012:139). Ada 
beberapa cara untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas, akan 
tetapi pada penelitian ini dilakukan uji heteroskedastisitas dengan cara 
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen ZPRED 
dengan residualnya SRESID. Deteksi adanya heterokedastisitas dapat 
dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik 
scatterplot antara ZPRED dan SRESID dimana sumbu X dan Y yang 
telah diprediksi dan sumbu Y adalah residual (Y prediksi- Y 





Dasar analisisnya adalah jika ada pola tertentu yang teratur seperti titik-
titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur 
(bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah terjadi 
heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik 
menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak 
terjadi heteroskedastisitas. 
3.  Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur (path analysis) merupakan pengembangan dari analisis 
regresi linear berganda, sehingga jenis  analisis regresi ini dikatakan 
sebagai bentuk khusus dari analisis jalur. Analisis ini digunakan untuk 
menggambarkan dan menguji model hubungan antara variabel yang 
berbentuk sebab akibat. Melalui model analisis jalur ini dapat ditemukan 
jalur mana yang paling singkat dan tepat suatu variabel independen 
menuju variabel dependen yang terakhir Penelitian ini menggunakan 
analisis jalur (path analysis), Sugiyono (2017:46) path analis yaitu analisis 
yang menggunakan korelasi dan regresi sehingga dapat diketahui untuk 
sampai pada variabel dependen terakhir harus lewat jalur langsung atau 
melalui variabel intervening. 
Z = β1X1 + β2X2+e1 (Persamaan 1) 
Y= β3Z+ e2 (Persamaan 2) 
Keterangan :  
Z: Motivasi  





e1 : Varian motivasi yang tidak bisa dijelaskan oleh rotasi kerja dan 
pengawasan kerja 
β2X2 : Nilai standar koefisien pengawasan kerja 
Y : Kinerja 
e2: Varian kinerja yang tidak bisa dijelaskan oleh motivasi 
Nilai P diperoleh dari Koefiesien Beta (β) yang sudah di standarisasi 
(Standardized regression coeefecient). Sarwono,2011. 

















p1: Koefisien path dari pengaruh langsung rotasi terhadap motivasi  
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p3: Koefisien path dari pengaruh langsung rotasi kerja terhadap 
kinerja 
p4:  Koefisien path dari pengaruh langsung pengawasan kerja 
terhadap kinerja  
p5: Koefisien path dari pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja  
e1: Jumlah variance variable motivasi kerja yang tidak  dijelaskan 
oleh variabel rotasi kerja dan pengawasan kerja 
e2: Menunjukkan jumlah varience variabel kinerja yang tidak 
dijelaskan oleh variabel motivasi, rotasi kerja dan pengawasan 
kerja.  
4.  Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji parsial (uji T) 
untuk mengetahui pengaruh masing masing variabel independen terhadap 
variabel dependen (Ghozali, 2018: 98). Uji signifikansi parsial dalam 
penelitian ini digunakan untuk mengetahui signifikasi pengaruh variabel 
independen terhadap dependen. Langkah-langkah sebagai berikut: 
a) Menentukan Formula Hipotesis 
H1 : p= 0, artinya rotasi kerja berpengaruh terhadap motivasi 
H2  : p= 0, artinya pengawasan kerja berpengaruh terhadap motivasi 
H3 : p= 0, artinya rotasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 
H4 : p= 0, artinya pengawasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
H5 p= 0, artinya motivasi berpengaruh terhadap kinerja  
b) Menentukan tingkat signifikansi menggunakan α = 5% 
c) Menentukan nilai t-hitung 





e) Tabel distribusi t dicari pada α = 5% : 2= 2,5% (uji dua sisi) dan 
dengan derajat kebebasan (df) n-k atau 144-4 ( n = adalah jumlah 
responden dan k = jumlah variabel independen). 
f) Kriteria untuk menerima atau menolak H0 adalah : 
H0 diterima jika =  –t α/ 2≤t≤tα/2  
H0 ditolak jika = t α/ 2≤t≤-t α/2 
5.  Uji Mediasi 
  Setelah melihat nilai pengaruh langsung dan tidak langsung 
melalui analisis jalur, maka untuk mengetahui nilai signifikasi efek 
mediasi X terhadap Y menggunakan uji sobel. Sobel test digunakan untuk 
mengetahui pengaruh variabel mediasi yaitu motivasi. Menurut Ghozali 
(2018: 250) suatu variabel dapat disebut intevening jika suatu variabel 
tersebut mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan variabel 
dependen. Untuk menghitung signifikansi variabel pengaruh mediasi 
menggunakan uji sobel calculating test dengan analisis jika p-value < taraf 
signifikansi 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti ada 
pengaruh signifikansi secara parsial. Uji Sobel dilakukan dengan cara 
menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z. Rumus uji 
sobel sebagai berikut. 
         √                     
 Keterangan :  
Sab : Besarnya standar error pengaruhnya tidak langsung 





b: Jalur variabel intervening (Z) dengan variabel dependen (Y) 
sa: standar eror koefisien a 
sb : standar eror koefisien b 
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BAB IV   
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Profil RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
 Berawal dari sebuah Rumah Bersalin (RB) berdiri pada tahun 1987 
dengan nama RB Siti Maemunah yang bertempat di rumah salah seorang 
warga desa Pesarean Kecamaan Adiwerna. Pada tahun l989 pengurus RB 
mendapat wakaf tanah seluas + 4.580 m2 dari seorang warga, dari wakaf 
tanah tersebut maka dibangun bangunan yang permanen. Selanjutnya 
dengan usaha nyata dan sungguh-sungguh tanpa pamrih dari para pendiri 
dan pengurusnya (Pimpinan Daerah Muhammadiyah Kabupaten Tegal), 
maka seiring berjalannya waktu fungsi Rumah Bersalin ditingkatkan dan 
berkernbang menjadi Rumah Sakit. Kemudian pada tanggal 24 Desember 
1989 oleh Pimpinan Daerah Muhammadiyah Kabupaten Tegal diresmikan 
menjadi Rumah Sakit Islam PKU Muhammadiyah Kabupaten Tegal 
dengan kapasitas awal 50 tempat tidur. 
 Sejalan dengan perkembangarg saat ini RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal bertempat di Jl. Raya Singkil Km 0,5 Adiwema Tegal. Dengan 
pelayanan medis yang lebih modem dalam lingkrmgn yang asri dan 
bemuansa Islami, terus berupaya unruk mewujudkan visi, misi, motto dan 
tujuan Rumah Sakit dan terus berkembang serta melengkapi sarana dan 
prasarana penunjang lainnya hingga kini RSI PKU Muhammadiyah Tegal 





RSI PKU Muhammadiyah Tegal telah mempunyai Izin Operasional 
sesuai Surat Keputusan Pemerintah Kabupaten Tegal Dinas Penanaman 
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Nomor 440/17/001/XI/2018 
tertanggal 09 November 2018 den berlaku sampai dengan tanggal 09 
November 2023. Berdasarkan surat Nomor 005612G/KARS-Reg/II/2020 
dari Komisi Akreditasi Rurnah Saht, RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
berhasil lulus Tingkat Paripuma atas pelaksanaan survei akreditasi SNARS 
Edisi l.l pada tanggal 16 Maret 2020 s/d 19 Maret 2020 dan berlaku 
sampai dengan tanggal 15 Maret 2023. 
RSI PKU Muhammadiyah Tegal mempunyai visi "menjadi rumah 
sakit terpercaya dan berkualitas dalam pelayanan kesehatan" dengan misi 
sebagai berikut: 
a. Memberikan pelayanan yang professional dan Islami 
b. Meningkatkan kompetensi sumber daya insani (SDI) 
c. Meningkatkan jejaring antar amal usaha kesehatan di lingkungan 
muhammadiyah dan pelayanan kesehatan lainnya 
d. Serta mengoptimalkan perkembangan rumah sakit dan peduli kepada 
kaum dhuafa. 
Memiliki motto "bekerja sebagai ibadah, ikhlas, sopan dan ramah 
dalam pelayanan" serta bertujuan mewujudkan derajat kesehatan yang 
optimal bagi kesehatan masyarakat melalui promosi kesehatan, 





secara menyeleruh dengan memperhatikan perundang-undangan yang 
berlaku dengan tidak membedakan sosial ekonomi, agama dan golongan. 
2. Struktur Organisasi Rumah Sakit 
Gambar 2 
         Struktur Organisasi RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
 
a. PDM (Pimpinan Daerah Muhammadiyah) 
Merupakan pemilik dan atau pendiri, berfungsi sebagai induk 
organisasi yang berstatus badan hukum yang bertanggung jawab 





diamanatkan dalam undang-undang nomor 44 tahun 2009 tentang 
rumah sakit. Memiliki tugas antara lain: 
1) Bertanggung jawab atas seluruh penyelenggaraan rumah sakit 
2) Menetapkan visi, misi dan tujmn rumah sakit serta 
mensosialisasikan ke masyarakat. 
3) Penguasaan perbendaharaan ( asset ) rumah sakit. 
4) Penjamin kredit / leasing. 
5) Menerima donasi. 
6) Melakukan pengawasan dan evaluasi terhadap seluruh kegiatan 
rumah sakit. 
7) Pengawasan keuangan dan kekayaan rumah sakit 
b. BPH (Badan Pengawas Harian) 
Berfungsi sebagai pernbina dan pengawas sebagaimana diatur 
dalam undang-undang nomor 44 tahun 2009 tentang rumah sakit serta 
pedoman, peraturan dan kebijakan pimpinan persyarikatan. Memiliki 
tugas antara lain: 
1) Melakukan pembinaan dan pengawasan terhadap pengelolaan RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal yang dilakukan oleh pejabat 
pengelola sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan 
yang berlaku. 
2) Menerapkan prinsip shalat berjamaah, kemitraan, koordinasi dan 
sinkronisasi baik dalam lingkungan BPH maupun dalam 





3) Mensosialisasikan dan menjabarkan visi, misi, tujuan dan 
kebijakan RSI PKU Muhammadiyah Tegal kepada seluruh 
karyawan. 
4) Mensosialisasikan Hospital By Laws (HBL). 
5) Menyetujui rencana stategi serta mengawasi dan membina 
pelaksanaannya. 
6) Menilai dan menyetujui pelaksanaan rencana kerja dan anggaran 
tahunan. 
7) Menyetujui program dan menindaklanjuti laporan peningkatan 
mutu dan keselamatan pasien. 
8) Mengawasi pelaksanaan kendali mutu, kendali biaya, penelitian 
dan pendidikan profesional kesehatan. 
9) Mengawasi dan menjaga hak dan kewajiban pasien. 
10) Mengawasi dan menjaga hak dan kewajiban rumah sakit. 
11) Mengawasi kepatuhan penerapan etika rumah sakit, etika profesi, 
peraturan perundangundangan serta pedoman, peraturan dan 
kebijakan persyarikatan. 
c. Direktur 
Mempunyai tugas pokok memimpin pelaksanaan tugas di bidang 
pelayanan kesehatan. Direktur mernbawahi: 
1) Wakil Direktur Umum & Keuangan 
2) Wakil Direltur Pelayanan Medis 





4) Satuan Pemeriksa lntemal 
5) Komite medic 
6) Kelompok Jabatan Fungsional 
7) Komite / Panitia / Tim RS lain 
d. Wakil Drektur Pelayanan Medis 
Adalah wakil direktur yang membantu direktur dalam hal 
pelayanan medis RSI PKU Muhammadiyah Tegal. Wakil direktur 
pelayanan medis membawahi Bagian Mutu Pelayanan Klinis, Bagian 
Keperawatan, Instalasi Gawat Darurat dan PONEK, Instalasi Rawat 
Inap, Instalasi Rawat Jalan dan Bagian Al-Islam &. 
Kemuhammadilahan. Memiliki tugas, kewajiban dan tanggungiawab: 
1) Bersama dengan direktur menyusun program Peningkatan Mutu 
dan Keselamatan Pasien. 
2) Menyusun perencanaan pemberian pelayanan medis, keperawatan 
dan Al-Islam Kemuhammadiyahan. 
3) Melaksanakan kegiatan sesuai dengan rencana strategis dan 
RAPB rumah sakit. 
4) Mempertanggungjawabkan kinrjea operasional di bidang 
pelayanan medis, keperawatan dan Al-Islam 
Kemuhammadiyahan. 
5) Memimpin dan mengkoordinasikan pelaksanaan pelayanan 





6) Pelaksanaan kendali mutu, kendali biaya dan keselamatan pasien 
di bidang pelayanan medis, keperawatan dan Al-Islam 
Kemuhammadiyahan. 
7) Pengelolaan Mutu Pelayanan Medis, Keperawatan, Instalasi 
Gawat Darurat dan PONEK Instalasi Rawat Inap, Instalasi Rawat 
Jalan dan Al-lslam dan Kemuhammadiyahan. 
8) Pemantauan dan evaluasi pelayanan medis, keperawatan dan Al-
Islam Kemuhammadiyahan. 
9) Mendistribusikan tugas, memberikan petunjuk dan arahan kepada 
bawahan. 
10) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direktur. 
e. Wakil Direktur Penunjang Medis 
Adalah wakil direktur yang membantu direktur dalam hal 
pelayanan penunjang medis RSI PKU Muhammadiyah Tegal. Wakil 
direktur Penunjang Medis membawahi Instalasi Farmasi, Instalasi 
Gizi, Instalasi Laboratorium dan Bank Darah, Instalasi Radiologi, 
Bagian Rekam Medis dan Instalasi Sanitasi, laundry dan K3RS. 
Memiliki tugas, kewajiban dan tanggungiawab: 
1) Bersama dengan Direktur menyusun program Peningkatan Mutu 
dan Keselamatan Pasien. 






3) Melaksanakan kegiatan sesuai dengan rencana strategis dan 
RAPB rumah sakit. 
4) Mempertanggungjawabkan kinerja operasional di bidang 
penunjang medis. 
5) Koordinasi dan pelaksanaan pelayanan penunjang medis. 
6) Pelaksanaan kendali mutu, kendali biaya dan keselamatan pasien 
di bidang pelayanan penunjang medis. 
7) Pengelolaan Instalasi Farmasi, Instalasi Gizi, Instalasi 
Laboratorium dan Bank Darah, Instalasi Radiologi, Rekam 
Medis, Sanitasi, Laundry dan K3RS. 
8) Pemantauan dan evaluasi pelayanan penunjang medis. 
9) Mendistribusikan tugas, memberikan petunjuk dan arahan kepada 
bawahan.  
10) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direktur. 
f. Wakil Direktur Umum dan Keuangan 
Adalah wakil direktur yang membantu direktur dalam keuangan 
dan umum RSI PKU Muhammadiyah Tegal. Wakil Direktur Umum & 
Keuangan membawahi Bagian Tata Usaha, Humas dan Pemasaran, 
Bagian Surnber Daya Insani, Bagian Sistem Informasi Rumah Sakit, 
Bagian Keuangan & Akuntansi dan Bagian Rumah Tangga & PSRS. 






1) Bersama dengan Drektur menyusun program Peningkatan Mutu 
dan Keselamatan Pasien. 
2) Menyusun perencanaan kegiatan teknis di bidang umum dan 
keuangan. 
3) Melaksanakan kegiatan sesuai dengan rencana strategis dan 
RAPB rumah sakit. 
4) Mempertanggungjawabkan kinerja operasional di bidang umum 
dan keuangan. 
5) Koordinasi dan pelaksanaan umum dan keuangan. 
6) Pelaksanaan kendali mutu, kendali biaya dan keselamatan pasien 
di bidang urnum dan keuangan. 
7) Pengelolaan Sumber Daya Insani, TU, Humas dan Pemasaran, 
Keuangan dan Akuntansi, SIRS dan Rumah Tangga & PSRS. 
8) Pemantauan dan evaluasi umum dan keuangan. 
9) Mendistribusikan tugas, memberikan petunjuk dan arahan kepada 
bawahan. 
10) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direktur. 
3. Deskripsi Fenomena Obyek Penelitian 
a. Upaya pemberian motivasi kepada karyawan sudah dilakukan dengan 
beberapa cara, seperti pemberian tunjangan kehadiran, kompensasi 
yang baik,  supervise dan sebagainya, tetapi indikator lain dari 
motivasi seperti kesempatan untuk memimpin dan memperoleh 





b. Rotasi kerja yang dilakukan kepada karyawan khususnya perawat dan 
bidan belum memperhatikan beberapa indikator dari rotasi itu sendiri, 
diantaranya rotasi tidak melihat bagaimana sikap pribadi karyawan 
terhadap pekerjaan, rotasi hanya dilakukan pada kondisional tertentu, 
contoh kebutuhan  ruangan, promosi jabatan, saat terdapat tambahan 
pelayanan dan lain sebagainya. Hal ini menyebabkan kurang 
meratanya rotasi kerja yang dilakukan terhadap karyawan. Oleh sebab 
itu, rotasi kerja yang bertujuan baik mendapat kritik dan tanggapan 
dari karyawan, karena beberapa dari karyawan merasa terlaru sering di 
rotasi sedangkan beberapa karyawan lain merasa tidak menjadi 
prioritas untuk dirotasi. 
c. RSI PKU Muhammadiyah Tegal telah memberikan tugas dan 
wewenang pengawasan kerja kepada supervisor atau atasan setiap 
ruangan. Jadi, masing-masing bangsal perawatan, instalasi maupun 
poliklinik terdapat supervisor yang bertanggung jawab terhadap 
kinerja karyawannya. Namun beberapa karyawan merasa bahwa 
pengawasan yang dilakukan masih belum memenuhi indikator 
pengawasan, seperti belum melalukan metode-metode otomastis, 








B. Hasil  Penelitian 
1. Data Identitas Responden 
Dari populasi penelitian yang berjumlah 255 karyawan, diambil sampel 
dengan menggunakan rumus slovin. Berdasarkan hasil perhitungan 
tersebut, sampel yang menjadi responden sebanyak 144 karyawan. Peneliti 
selanjutnya mernbagikan kuesioner kepada 144 responden di RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. Data sampel sebanyak 144 responden karyawan 
tersebar dalam 2 unit yaitu keperawatan sebanyak 122 karyawan dan 
kebidanan sebanyak 22 karyawan. Kriteria data identitas responden dapat 
diterangkan dengan perincian sebagai berikut: 
b. Identitas Responden Menurut Usia 
  Distribusi responden penelitian yang diperoleh berdasarkan usia 
sebagai berikut:  
                Tabel 8 
Usia Responden 
No Usia Responden Jumlah Responden Persentase 
1 20 - 35 tahun 106 74% 
2 36 - 45 tahun 35 24% 
3 46 - 58 tahun 3 2% 
Total 144 100% 
Sumber : Hasil olah data kuesioner 
Berdasarkan tabel diatas, responden dikelompokkan menjadi 3 
responden usia 20 – 35 tahun sebesar 106 responden atau 74%, 
kelompok kedua usia 36 – 45 tahun sebesar 35 responden atau 24%, 





dan kelompok pertama usia 20 – 35 tahun menjadi kelompok terbesar 
yaitu 74%. 
c. Identitas Responden Menurut Jenis Kelamin 
Distribusi responden penelitian yang diperoleh berdasarkan jenis 
kelaminnya sebagai berikut:  
                Tabel 9 
           Jenis Kelamin Responden 
No Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 
1 Laki – laki 33 23% 
2 Perempuan 111 77% 
Total 144 100% 
Sumber : Hasil olah data kuesioner 
Tabel diatas menerangkan identitas responden menurut jenis 
kelamin. Jenis kelamin responden terbanyak adalah jenis kelamin 
perempuan sebanyak 111 orang (77% dari keseluruhan responden). 
Sementara jenis kelamin laki-laki sebanyak 33 orang (23% dari 
keseluruhan responden). 
d. Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Distribusi responden penelitian yang diperoleh berdasarkan tingkat 
pendidikan sebagai berikut: 
           Tabel 10 
        Tingkat Pendidikan Responden 
No Tingkat Pendidikan Jumlah Responden Persentase 
1 Diploma (D3) 102 71% 
2 Sarjana (S1) 42 29% 
Total 144 100% 





Berdasarkan tabel diatas, memperlihatkan responden penelitian 
memiliki karakteristik 2 tingkat pendidkan. Menunjukan jumlah kriteria 
terbanyak pada tingkat pendidikan Diploma (D3) sebanyak 102 
responden atau 71% dan sarjana (S1) sebanyak 42 responden atau 29%. 
e. Berdasarkan Masa Kerja 
Distribusi responden penelitian yang diperoleh berdasarkan tingkat 
masa kerja sebagai berikut: 
                Tabel 11 
             Masa Kerja Responden 
No Masa Kerja Jumlah Responden Persentase 
1 1-5 Tahun 68 48% 
2 6-10 Tahun 38 26% 
3 >11 Tahun 38 26% 
Total 144 100% 
Sumber : Hasil olah data kuesioner 
Tabel diatas menerangkan identitas responden menurut jenis 
masakerja. Masa kerja terbesar adalah 1-5 Tahun sebanyak 68 orang 
(48% dari keseluruhan responden). Sementara masa kerja 6-10  tahun 
dan masa kerja lebih dari 11 tahun memiliki jumlah responden yang 
sama yaitu 38 orang (26% dari keseluruhan responden). 
2.  Hasil Uji Instrumen Penelitian 
Dalam sebuah penelitian, data merupakan faktor utama sebagai bahan 
dasar yang diolah menjadi kesimpulan-kesimpulan sesuai target dan tujuan 
penelitian. Agar dapat menghasilkan data yang akurat, peneliti akan 
melakukan uji instrumen terlebih dauhulu dengan cara membagikan 





tersebut dibagikan kepada responden yang sesungguhnya. Pengujian 
instrumen ini bertujuan untuk mengukur apakah kuesioner yang telah 
dibuat oleh peneliti memiliki status valid dan reliabel. Apabila kuesioner 
peneliti telah mernenuhi kedua kriteria tersebut, maka diharapkan hasil 
penelitian akan menjadi lebih berkualitas. Adapun proses tahapan dalam 
uji instrumen ini adalah sebagai berikut: 
a. Hasil Uji Validitas  
   Uji Validitas penelitian ini dilakukan dengan analisis faktor 
menggunakan alat bantu SPSS Versi 22. Setiap item butir kuesioner 
memiliki nilai r hitung yang akan diperbandingkan dengan nilai r tabel 
untuk mendapatkan kesimpulan valid atau tidak. Nilai r tabel diperoleh 
dengan rumus df = n - 2 (Ghozali, 2016) dengan tingkat signifikansi  
= 5% uji dua arah. Uji validitas dilakukan dengan 30 (sampel 
percobaan), maka df: n - 2 = 30 - 2 = 28, nilai r tabel sebesar 0,361 . 
Keputusan pengujian yaitu apabila nilai r hitung > r tabel maka item 
butir kuesioner berstatus valid. Sementara apabila nilai r hitung < r 
tabel maka item butir kuesioner berstatus gugur atau tidak valid. Uji 
validitas dilakukan untuk mengetahui apakah pernyataan pada 









      Tabel 12 
Uji Validitas Data Variabel Kinerja 
No Kuesioner 
Variabel Kinerja 
rHitung rTabel Sig Keterangan 
1 Instrument_1 0,551 0,361 0,002 Valid 
2 Instrument_2 0,678 0,361 0,000 Valid 
3 Instrument_3 0,769 0,361 0,000 Valid 
4 Instrument_4 0,724 0,361 0,000 Valid 
5 Instrument_5 0,744 0,361 0,000 Valid 
6 Instrument_6 0,671 0,361 0,000 Valid 
7 Instrument_7 0,610 0,361 0,000 Valid 
8 Instrument_8 0,691 0,361 0,000 Valid 
9 Instrument_9 0,660 0,361 0,000 Valid 
10 Instrument_10 0,543 0,361 0,002 Valid 
11 Instrument_11 0,394 0,361 0,031 Valid 
12 Instrument_12 0,668 0,361 0,000 Valid 
13 Instrument_13 0,640 0,361 0,000 Valid 
14 Instrument_14 0,448 0,361 0,013 Valid 
Sumber: Data yang diolah SPSS v.22 
Berdasarkan data diatas menunjukkan instrument 1 sampai 14 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari R tabel (0,361) 
dengan taraf signifikansi 0,05. Sehingga semua pernyataan dari variabel 












        Tabel 13 




rHitung rTabel Sig Keterangan 
1 Instrument_1 0,571 0,361 0,001 Valid 
2 Instrument_2 0,809 0,361 0,000 Valid 
3 Instrument_3 0,785 0,361 0,000 Valid 
4 Instrument_4 0,681 0,361 0,000 Valid 
5 Instrument_5 0,778 0,361 0,000 Valid 
6 Instrument_6 0,804 0,361 0,000 Valid 
7 Instrument_7 0,802 0,361 0,000 Valid 
8 Instrument_8 0,693 0,361 0,000 Valid 
9 Instrument_9 0,592 0,361 0,001 Valid 
10 Instrument_10 0,503 0,361 0,005 Valid 
11 Instrument_11 0,467 0,361 0,009 Valid 
Sumber : Data yang diolah SPSS v.22 
Berdasarkan data diatas menunjukkan instrument 1 sampai 141 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari R tabel (0,361) 
dengan taraf signifikansi 0,05. Sehingga semua pernyataan dari variabel 
motivasi dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 
Tabel 14 
Uji Validitas Data Variabel Rotasi Kerja 
No Kuesioner 
Variabel Rotasi 
rHitung rTabel Sig Keteranga
n 
1 Instrument_1 0,776 0,361 0,000 Valid 
2 Instrument_2 0,689 0,361 0,000 Valid 
3 Instrument_3 0,703 0,361 0,000 Valid 
4 Instrument_4 0,596 0,361 0,001 Valid 
5 Instrument_5 0,717 0,361 0,000 Valid 
6 Instrument_6 0,487 0,361 0,006 Valid 
7 Instrument_7 0,633 0,361 0,000 Valid 
8 Instrument_8 0,655 0,361 0,000 Valid 
9 Instrument_9 0,533 0,361 0,002 Valid 
10 Instrument_10 0,618 0,361 0,000 Valid 






Berdasarkan data diatas menunjukkan instrument 1 sampai 10 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari R tabel (0,361) 
dengan taraf signifikansi 0,05. Sehingga semua pernyataan dari variabel 
rotasi dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 
Tabel 15 




rHitung rTabel Sig Keterangan 
1 Instrument_1 0,700 0,361 0,000 Valid 
2 Instrument_2 0,782 0,361 0,000 Valid 
3 Instrument_3 0,620 0,361 0,000 Valid 
4 Instrument_4 0,719 0,361 0,000 Valid 
5 Instrument_5 0,759 0,361 0,000 Valid 
6 Instrument_6 0,852 0,361 0,000 Valid 
7 Instrument_7 0,866 0,361 0,000 Valid 
8 Instrument_8 0,891 0,361 0,000 Valid 
9 Instrument_9 0,878 0,361 0,000 Valid 
10 Instrument_10 0,699 0,361 0,000 Valid 
Sumber: Data yang diolah SPSS v.22 
Berdasarkan data diatas menunjukkan instrument 1 sampai 10 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari R tabel (0,361) 
dengan taraf signifikansi 0,05. Sehingga semua pernyataan dari variabel 
pengawasan kerja dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 
b. Hasil Uji Reliabilitas  
  Reliabilitas suatu kuesioner menunjukkan stabilitas dan konsistensi 
dari suatu kuesioner dalam mengukur suatu konsep dan berguna untuk 
mengakses "kebaikan" dari suatu pengukur. Reliabilitas berhubungan 
dengan konsistensi dari pengukur. Dikatakan konsisten jika beberapa 





waktu ke waktu. Pengukuran reliable menggunakan software SPSS 
versi 22. Suatu konstruktur atau variabel dikatakan reliabel, jika 
memiliki nilai alpha cronbach > 0,60. Berikut ini merupakan hasil uji 
reliabilitas yang dilakukan terhadap 30 karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. 
               Tabel 16 
Uji Reliabilitas Data 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Kinerja (Y) 0,881 Reliabel 
2 Motivasi (Z) 0,877 Reliabel 
3 Rotasi Kerja (X1) 0,813 Reliabel 
4 Pengawasan Kerja (X2) 0,920 Reliabel 
Sumber: Data yang diolah SPSS v.22 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa uji reliabilitas yang 
dilakukan terhadap 30 karyawan RSI PKU Muhammdiyah Tegal 
menunjukan bahwa semua variabel dinyatakan reliabel. Hal ini 
disimpulkan dengan melihat bahwa setiap variabel memiliki nilai 
cronbach’Alpha lebih dari 0,60. Hal ini mengindikasikan bahwa seluruh 
pernyataan yang dibuat dinilai layak dan dapat digunakan untuk 
keperluan penelitian. Karena seluruh data telah dinyatakan valid dan 










3.  Hasil Uji Analisis Data 
a. Method Of Successive Interval (MSI) 
Dalam melakukan transformasi data skala ordinal menjadi skala 
interval, peneliti menggunakan method of succesive interval (MSI). 
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan microsoft excel 
dengan program stat97.xla. Langkah-langkahnya sebagai berikut : 
1) Buka microsoft excel 
2) Klik file stat97.xla -> klik enable macro 
3) Siapkan data yang akan diubah 
4) Pilih Add In -> statistics -> Successive Internal 
5) Pilih Yes 
6) Pada data range, blok data yang akan di transformasikan 
7) Kemudian pindah ke Cell Output 
8) Klik di kolom baru untuk membuat hasil output 
9) Tekan Next 
10) Pilih Select all 
11) Isikan minimum value 1 dan maximum value 5 
12) Tekan Next ->Finish 
Adapun hasil transformasi data ordinal menjadi interval peneliti 








b. Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Hasil Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 
normal.  
Berikut ini adalah hasil uji normalitas menggunakan gambar 
grafik histogram : 
 









Berdasarkan gambar dapat dilihat bahwa grafik histogram 
menunjukkan pola data terdistribusi secara normal, karena kurva 











Berikut ini adalah hasil uji normalitas menggunakan p-plot of 
regression standardized residual: 








Pada grafik normal P-Plot of Regression Standardized residual 
terlihat titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 
pola garis diagonal, ini menunjukkan data berdistibusi normal.  
Sedangkan analisis statistik dengan One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test diperoleh hasil berikut : 
   Tabel 17 









               
Sumber: Data yang diolah SPSS v.22 







 Mean .0000000 
Std. Deviation .05852827 
Most Extreme Differences Absolute .045 
Positive .037 
Negative -.045 
Test Statistic .045 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Gambar 4 






Berdasarkan tabel, dapat dilihat nilai signifikansi menunjukkan 
nilai 0.200 yang berarti sig > 0.05. Dapat disimbulkan bahwa data 
berdistribusi normal sehingga uji asumsi klasik selanjutnya dapat 
dilakukan. 
2.  Hasil Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan bahwa 
variabel independen dalam model penelitian tidak saling 
berkorelasi. Model regresi yang baik harus terbebas dari masalah 
multikolinearitas. Artinya, tidak terjadi korelasi di antara variabel 
independen. Melihat terjadi tidaknya gejala multikolinearitas dapat 
dilihat dari nilai VIF (variance-inflatic factor). Jika nilai VIF < 10 , 
maka tingkat multikolinearitas dapat ditoleransi. Adapun hasil uji 
multikolinearitas sebagai berikut: 
Tabel 18 












B Std. Error Beta 
Tolera
nce VIF 
1 (Constant) 1.455 .311  4.683 .000   
Rotasi Kerja .252 .077 .266 3.261 .001 .706 1.417 
Pengawasan 
Kerja 
.220 .088 .206 2.485 .014 .686 1.458 
Motivasi .234 .086 .245 2.712 .008 .578 1.730 
a. Dependent Variable: Kinerja 
     Sumber: Data yang diolah SPSS v.22 
Hasil perhitungan analisis menunjukan bahwa nilai VIF 





tolerance lebih besar dari 0,1, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
model regresi tidak mengandung gejala multikolinieritas. 
F. Hasil Uji Heteroskedasitas 
Pengujian heteroskedastisitas mempunyai tujuan apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain. Dalam pengujin ini menggunakan 
diagram pancar residual atau grafik pola penyebaran titik 
(scatterplot), hasil uji sebagai berikut: 
                            Gambar 5 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Dari grafik scatterplot pada gambar 5 di atas, terlihat tidak ada 
pola yang jelas dan titik – titik menyebar secara acak di atas 





bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi dalam 
penelitian ini. 
c. Hasil Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji analisis jalur merupakan perluasan dari analasis regresi linier 
berganda dan penggunaan analisis regresi ini digunakan untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel. Hasil dari analisis jalur ini akan 
diketahui pengaruh langsung dan tidak langsung terhadap variabel 
dependen. Pengaruh hubungan tersebut dapat bersifat kuat atau lemah 
ataupun negatif atau positif. Hasil analsis jalur pada penelitian ini akan 
dibagi menjadi dua persamaan struktural, yaitu: 
1) Hasil  Uji Analisis Jalur Persamaan 1 
Hasil uji analisis jalur persamaan 1 dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 19 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .758 .297  2.555 .012 
Rotasi Kerja .372 .069 .375 5.407 .000 
Pengawasan 
Kerja 
.452 .077 .405 5.840 .000 
a. Dependent Variable: Motivasi 
 
Berdasarkan tabel diatas  yang merupakan hasil dari analisis 
jalur model 1, dapat dituliskan persamaan regresinya sebagai 
berikut: 
Z = 0,375X1 + 0,405X2 + e 





a. Nilai koefisien regresi variabel rotasi kerja (X1) adalah 0,375 
artinya apabila rotasi kerja (X1) meningkat 1 satuan, maka 
akan diikuti peningkatan motivasi (Z) sebesar 0,375 dengan 
asumsi variabel independen lain tetap. Nilai 0,375 = p1. 
b. Nilai koefisien regresi variabel pengawasan kerja (X2) adalah 
0,405 artinya apabila pengawasan kerja (X2) meningkat 1 
satuan, maka akan diikuti peningkatan pengawasan kerja (Z) 
sebesar 0,405 dengan asumsi variabel independen lain tetap. 
Nilai 0,405 = p2 
c. Mengacu pada hasil regresi model 1 dapat diketahui bahwa 
nilai signifikasi variabel X1 = 0,000 dan X2 = 0,000 lebih kecil 
dari 0,05 hasil ini memberikan kesimpulan regresi Model 1 
yakni X1 dan X2 berpengaruh siginifikan terhadap Z.  
d. Besarnya nilai R Square yang terdapat pada model summary 
adalah 0,422 hal ini menunjukan bahwa besarnya X1  dan X2 
terhadap Z adalah 42,2 % sementara sisanya merupakan 
kontribusi dari variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian. Jadi nilai e1 dapat dicari dengan  rumus e1 = 









  Tabel 20 
Tabel R Square Persamaan 1 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .422 .414 .05778 
a. Predictors: (Constant), Pengawasan Kerja, Rotasi Kerja 
 


















2.  Hasil Uji Analisis Jalur Persamaan 2 
Hasil uji analisis jalur model 2 dapat dilihat pada tabel berikut:     
Tabel 21 







Berdasarkan tabel diatas yang merupakan hasil dari analisis 
jalur persamaan  2, dapat dituliskan persamaan regresinya sebagai 
berikut: 
Y = 0.266 X1 + 0.206 X2 + 0.234 Z + e 
Persamaan diatas dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Koefisien regresi Rotasi Kerja (X1) adalah 0,266, artinya 
apabila rotasi kerja (X1) meningkat 1 satuan, maka akan 
diikuti peningkatan kinerja (Y) sebesar 0,266. Nilai 0,266= p3. 
b. Koefisien regresi pengawasan kerja (X2) adalah 0,206, artinya 
apabila pengawasan kerja (X2) meningkat 1 satuan, maka akan 
diikuti peningkatan kinerja (Y) sebesar 0,206. Nilai 0,206= p4. 
c. Koefisien regresi Motivasi (Z) adalah 0.245, artinya apabila 
motivasi (Z) meningkat 1 satuan, maka akan diikuti 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.455 .311  4.683 .000 
Rotasi Kerja .252 .077 .266 3.261 .001 
Pengawasan 
Kerja 
.220 .088 .206 2.485 .014 
Motivasi .234 .086 .245 2.712 .008 





d. Mengacu pada hasil regresi model 2 dapat diketahui bahwa 
nilai signifikasi variabel X1 = 0,001, X2 = 0,014 dan Z=0,008 
lebih kecil dari 0,05 hasil ini memberikan kesimpulan regresi 
Model 2 yakni X1, X2 dan  Z berpengaruh signifikan terhadap 
Y.  
e. Besarnya nilai R Square yang terdapat pada model summary 
adalah 0,340 hal ini menunjukan bahwa besarnya X1,X2 dan Z 
terhadap Y adalah 34 % sementara sisanya merupakan 
kontribusi dari variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian. Jadi nilai e1 dapat dicari dengan  rumus e2 = 
(1-0,340) = 0,812 
Tabel 22 






Dari penjelasan diatas dapat di peroleh diagram jalur Model 1 








Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .340 .326 .05915 





Gambar 7 menunjukkan gambaran hasil hubungan analisis 
jalur beserta koefisiennya. Hubungan antara rotasi kerja terhadap 
motivasi dilihat pada nilai p1 yakni sebesar 0,375. Hubungan 
antara variabel pengawasan kerja terhadap motivasi dilihat pada 
nilai p2 yakni sebesar 0,405. Hubungan antara variabel rotasi kerja   
terhadap kinerja dilihat pada nilai p3 yakni sebesar 0,266. 
Hubungan antara variabel pengawasan kerja terhadap kinerja 
dilihat pada nilai p4 yakni sebesar 0,206. Selanjutnya hubungan 
antara variabel motivasi terhadap kinerja dilihat pada nilai p5 yakni 
sebesar 0,245. Dari hasil tersebut dapat dilihat ringkasan hasil uji 
analisis jalur pada tabel berikut: 












          Tabel 23 






Langsung Tak Langsung 
X1 terhadap Z 0,375 0,375 - 0,375 
X2 terhadap Z 0,405 0,405 - 0,405 
X1 terhadap Y 0,266 0,266 0,375x 0.245 = 0,091 0.357 
X2 terhadap Y 0,206 0,206 0,405 x 0.245= 0,099 0,305 
Z terhadap Y 0,245 0,245 - 0,245 
e1 0,760 0,760 - 0,760 
e2 0,812 0,812 - 0,812 
 
d. Hasil Uji Hipotesis 
Menurut Sugiyono (2012:64), hipotesis merupakan jawaban 
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan 
masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. 
Uji hipotesis dilakukan dengan Uji T yang terdapat pada tabel 
coefficients pada hasil output SPSS dengan membandingkan antara t 
hitung dengan t tabel. Jika taraf signifikansi yang dihasilkan dari 
perhitungan dibawah 0,05 maka hipotesis diterima, sedangkan jika taraf 
signifikansi hasil hitung lebih besar dari 0,05 maka hipotesis ditolak. 
Ho : Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho diterima 
dan Ha ditolak. 
Ha : Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho di tolak 
dan Ha di terima. 
Dan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel 






1. Apabila t hitung > t tabel, maka Ho di tolak dan Ha di terimak 
2. Apabila t hitung < t tabel, maka Ho di terima dan Ha di tolak 
Rumus untuk mencari nilai t-tabel : 
Derajat kebebasan (df) = n – k  
t-tabel   =  ; n – k  
   = 0,05 ; 144 – 4  
   = 0,05 ; 140 
   = 1,970 
Keterangan =  : Signifikansi (0,05%) 
   = n : Jumlah responden 
   = k : Jumlah variabel 
1. Uji T Persamaan 1 
Tabel 24 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .758 .297  2.555 .012 
Rotasi Kerja .372 .069 .375 5.407 .000 
Pengawasan Kerja .452 .077 .405 5.840 .000 
a. Dependent Variable: Motivasi 
a. Uji Hipotesis 1 (Pengaruh Rotasi Kerja Terhadap Motivasi) 
t hitung = 5,407 
t tabel   = 1,970  
Dari hasil output SPSS diatas, terlihat bahwa t hitung (5,407) > t 





(H0) ditolak. Hal ini artinya variabel rotasi kerja secara parsial 
atau individual berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
variabel motivasi. 
b. Uji Hipotesis 2 (Pengaruh Pengawasan Kerja Terhadap 
Motivasi) 
t hitung = 5,840 
t tabel   = 1,970  
Dari hasil output SPSS diatas, terlihat bahwa t hitung (5,840) > t 
tabel (1,970) dengan signifikasi 0,000< 0,05, maka hipotesis nol 
(H0) ditolak. Hal ini artinya variabel pengawasan kerja secara 
parsial atau individual berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel motivasi. 
2. Uji T Persamaan 2 
   Tabel 25 







a. Hipotesis 3 (Pengaruh Rotasi Kerja Terhadap Kinerja) 
t hitung = 3,261 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.455 .311  4.683 .000 
Rotasi Kerja .252 .077 .266 3.261 .001 
Pengawasan Kerja .220 .088 .206 2.485 .014 
Motivasi .234 .086 .245 2.712 .008 





Dari hasil output SPSS diatas, terlihat bahwa t hitung (3,2621) > 
t tabel (1,970) dengan signifikasi 0,001< 0,05, maka hipotesis 
nol (H0) ditolak. Hal ini artinya variabel rotasi kerja secara 
parsial atau individual berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel kinerja. 
b. Uji Hipotesis 4 (Pengaruh Pengawasan Kerja Terhadap Kinerja) 
t hitung = 2,485 
t tabel   = 1,970  
Dari hasil output SPSS diatas, terlihat bahwa t hitung (2,485) > t 
tabel (1,970) dengan signifikasi 0,014< 0,05, maka hipotesis nol 
(H0) ditolak. Hal ini artinya variabel pengawasan kerja secara 
parsial atau individual berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel kinerja. 
c. Uji Hipotesis 5 (Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja) 
t hitung = 2,712 
t tabel   = 1,970  
Dari hasil output SPSS diatas, terlihat bahwa t hitung (2,712) > t 
tabel (1,970) dengan signifikasi 0,008< 0,05, maka hipotesis nol 
(H0) ditolak. Hal ini artinya variabel motivsai secara parsial atau 








e.  Hasil Uji Mediasi 
Untuk menguji apakah hubungan suatu variabel yang melalui 
variabel mediasi mampu memberikan pengaruh yang signifikan atau 
tidak sebagai mediator dalam hubungan tersebut digunakan Uji Sobel. 
Untuk mempermudah perhitungan, peneliti menggunakan Sobel Test 
Calculator dengan kriteria pengambilan keputusan bilai nilai 
signifikansi  < 0,05 maka disimpulkan variabel intervening dapat 
memediasi variabel independen terhadap variabel dependen. Namun 
bila signifikansi > 0,05 maka disimpulkan bahwa variabel intervening 
tidak dapat memediasi. Adapun hasil dari Uji Sobel menggunakan 
Sobel Test Calculator adalah sebagai berikut: 









           Gambar 8 





 Berdasarkan hasil output Uji Sobel melalui Sobel Test Calculator 
di atas didapat nilai signifikansi (hasil two-tailed probability) 
sebesar 0,00756815. Dikarenakan nilai signifikansi<0,05 maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi (Z) dapat memediasi 
hubungan variabel Rotasi Kerja (X1) terhadap Kinerja (Y). 











                    Hasil Uji Sobel X2 Terhadap Y melalui Z 
Berdasarkan hasil output Uji Sobel melalui Sobel Test Calculator 
di atas didapat nilai signifikansi (hasil two-tailed probability) 
sebesar 0,00678160. Dikarenakan nilai signifikansi<0,05 maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi (Z) dapat memediasi 








Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui rotasi kerja, pengawasan kerja 
terhadap kinerja melalui motivasi sebagai variabel intervening, ini dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
1. Pengaruh Rotasi Kerja terhadap Motivasi karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal  
Hasil penelitian menunjukan nilai t-hitung sebesar 5,407 dan nilai t-
tabel 1,970, (5,407>1,970) dengan nilai signifikansi sebesar (0,000< 0,05), 
maka H0 ditolak dan H1 diterima artinya rotasi kerja secara parsial 
berpengaruh positif terhadap motivasi karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. Dengan demikian semakin baik rotasi kerja 
semakin besar motivasi karyawan 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Emi,dkk (2014) yang menyatakan bahwa rotasi kerja berpengaruh 
terhadap motivasi, karena memiliki semangat kerja yang  lebih  tinggi 
dengan suasana kerja yang tidak monoton.  
Implikasi teoritis dalam penelitian ini sesuai dengan teori Siagian 
(2020:171) alih tugas yang didalamnya terdapat alih tempat dapat 
memotivasi dan memberikan kepuasan yang lebih tinggi berkat tantangan 
dan situasi baru yang dihadapi. 
Implikasi secara praktis dari penelitian ini kepada pihak terkait untuk 





mengalami kejenuhan, karyawan yang sudah dirotasi terbukti memiliki 
dorongan untuk melakukan pekerjaan lebih baik dari sebelumnya. 
2. Pengaruh Pengawasan Kerja terhadap Motivasi Karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal 
Hasil penelitian menunjukan nilai t-hitung sebesar 5,840 dan nilai  t-
tabel = 1,970  (5,840 >1,970) dengan nilai signifikansi sebesar 
(0,0040<0,05), maka H0 ditolak dan H1 diterima artinya pengawasan kerja 
secara parsial berpengaruh positif terhadap motivasi karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. Dengan demikian semakin baik pengawasan kerja 
bagi karyawan, semakin besar motivasi karyawan. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Marpaung (2017) yang menyatakan bahwa pengawasan kerja berpengaruh 
terhadap motivasi, terutama apabila secara rutin dilaksanakan. 
Implikasi teoritis dalam penelitian ini sesuai dengan teori Enny 
(2019:25) salah  satu faktor motivasi adalah supervisi atau pengawasan, 
pengawasan dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 
bimbingan kerja karyawan, agar dapat mendorong melaksanakan kerja 
dengan baik tanpa membuat kesalahan. 
Implikasi secara praktis dari penelitian ini kepada pihak terkait untuk  
menerapkan pengawasan kerja kepada karyawan. Setelah dilakukan 
pengawasan, karyawan yang bekerja kurang baik dapat dievaluasi dan 
dibimbing sebagai bentuk pemberikan bertujuan untuk mendorong dalam 





3. Pengaruh Rotasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal 
Hasil penelitian menunjukan nilai t-hitung sebesar 3,261 t tabel  dan 
nilai t-tabel 1,970 (3,261>1,970) dengan nilai signifikansi sebesar 
(0,01<0,05), maka H0 ditolak dan H1 diterima artinya rotasi kerja secara 
parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal.  Semakin baik rotasi kerja, semakin baik kinerja 
karyawan. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Hormati (2016) yang menyatakan bahwa rotasi kerja berpengaruh terhadap 
kinerja. 
Implikasi teoritis dalam penelitian ini sesuai dengan teori Robins 
(2017:157)  jika para pekerja menderita akibat rutinisasi pekerjaan mereka 
yang berlebihan, salah satu alternative adalah rotasi pekerjaan atau 
pergeseran pekerja secara berkala dari satu tugas ke tugas lainnya dengan 
persyaratan keahlian yang sama pada level organisasi yang sama, 
peningkatan minat dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada 
pegawai, akan memberi dampak positif bagi kinerja. 
Implikasi secara praktis dari penelitian ini kepada pihak terkait untuk  
menerapkan untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan 







4. Pengaruh Pengawasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal 
Hasil penelitian menunjukan nilai t-hitung sebesar 2,485 dan nilai t-
tabel 1,970 (2,485>1,970) dengan nilai signifikansi sebesar (0,014 < 0,05). 
maka H0 ditolak dan H1 diterima artinya artinya pengawasan kerja secara 
parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal.  Semakin baik pengawasan kerja, semakin baik 
kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Dinda  (2018) yang menyatakan bahwa pengawasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Implikasi teoritis dalam penelitian ini sesuai dengan teori Fahmi 
(2016:151) pengawasan kerja adalah suatu cara suatu organisasi 
mewujudkan kinerja yang efektif dan efisien serta fleksibel untuk 
mendukung terwujudnya visi dan misi organisasi. 
Implikasi secara praktis dari penelitian ini kepada pihak terkait untuk 
memastikan karyawan melakukan kinerja sesuai dengan standar, 
perusahaan perlu menerapkan pengawasan kerja secara objektif, 
pengawasan kerja yang dilakukan dapat membuat karyawan melakukan 








5. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal 
Hasil penelitian menunjukan nilai t-hitung sebesar 2,712 dan nilai t-
tabel 1,970, (2,712> 2,810) dengan nilai signifikansi sebesar (0,008<0,05). 
maka H0 ditolak dan H1 diterima artinya motivasi secara parsial 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal. Semakin baik motivasi yang diberikan, semakin baik kinerja 
karyawan. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Sinaga  (2018) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. 
Implikasi teoritis dalam penelitian ini sesuai dengan teori 
Mangkunegara (2019:67) salah satu faktor kinerja adalah motivasi yang 
terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi 
(situation) kerja, motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 
Implikasi secara praktis dari penelitian ini kepada pihak terkait untuk 
meningkatkan kinerja melalui pemberian motivasi, dalam hal  ini motivasi 








6. Pengaruh Rotasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal melalui Motivasi  
Hasil penelitian melalui analisis jalur yang kemudian dilakukan uji 
sobel  menunjukan nilai signifikasi rotasi kerja (X1) terhadap Kinerja (Y) 
melalui motivasi (Z) sebesar 0,00756815 lebih kecil dari 0,05 maka 
motivasi dapat menjadi mediasi hubungan rotasi kerja terhadap kinerja 
karyawan. Semakin baik rotasi kerja yang dilakukan, semakin besar 
motivasi karyawan yang akan berdampak bagi kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Setiawan (2011) yang menyatakan bahwa motivasi dapat  menjadi mediasi 
rotasi pekerjaan terhadap kinerja karyawan. 
Implikasi teoritis dalam penelitian ini sesuai dengan Siagian 
(2020:171)  rotasi kerja dapat memotivasi dan memberikan kepuasan yang 
kerja yang lebih tinggi berkat tantangan dan situasi baru yang dihadapi. 
Diikuti dengan teori dari Mahmudi (2005:20) salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah individu (personal) yang 
didalamnya meliputi motivasi, pengetahuan, kemampuan, kepercayaan diri 
dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu. 
Implikasi secara praktis dari penelitian ini kepada pihak terkait, rotasi 
kerja yang dilakukan kepada karyawan selalu diikuti dengan terciptanya 
motivasi, dengan motivasi yang ada semakin besar gairah untuk 






7. Pengaruh Pengawasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal melalui Motivasi  
Hasil penelitian melalui analisis jalur yang kemudian dilakukan uji 
sobel  menunjukan nilai signifikasi pengawasan kerja (X2)  terhadap 
Kinerja (Y) melalui motivasi (Z) sebesar 0,00678160, lebih kecil dari 0,05 
maka motivasi dapat menjadi mediasi hubungan pengawasan kerja 
terhadap kinerja. Semakin baik pengawasan kerja yang dilakukan, semakin 
baik motivasi karyawan yang akan berdampak bagi kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Emi,dkk (2014) yang menyatakan bahwa motivasi dapat  menjadi mediasi 
pengawasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Implikasi teoritis dalam penelitian ini sesuai dengan teori Enny 
(2019:25), faktor ekstern yang mempengaruhi motivasi adalah kondisi 
lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, pengawasan yang baik, 
adanya jaminan pekerjaan, status dan tanggung jawab, peraturan yang 
fleksibel. Diikuti dengan teori dari Mangkunegara (2019:67) faktor yang 
mempengaruhi pencapaian kinerja karyawan terdiri dari faktor 
kemampuan dan faktor motivasi. 
Implikasi secara praktis dari penelitian ini kepada pihak terkait, 
motivasi yang tercipta pada karyawan salah satunya karena karyawan 
merasa pekerjaannya diawasi oleh atasan sehingga ada dorongan untuk 




KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Dari hasil pengolahan data dengan bantuan aplikasi SPS.22 menghasilkan 
kesimpulan sebagai berikut  
1. Terdapat pengaruh yang  signifikan variabel rotasi kerja terhadap motivasi 
kerja. Dibuktikan dengan  Koefisien regresi sebesar 0.375 dan nilai 
signifikansi sebesar 0.000 < 0,05. (H1 diterima) 
2. Terdapat pengaruh yang signifikan variabel pengawasan kerja terhadap 
motivasi. Dibuktikan dengan  Koefisien regresi sebesar 0.405 dan nilai 
signifikansi sebesar 0.000 < 0,05 (H2 diterima) 
3. Terdapat pengaruh yang signifikan variabel rotasi kerja terhadap kinerja. 
Dibuktikan dengan  Koefisien regresi sebesar 0.266 dan nilai signifikansi 
sebesar 0.001 < 0,05. (H3 diterima) 
4. Terdapat pengaruh yang signifikan  variabel pengawasan terhadap kinerja. 
Dibuktikan dengan  Koefisien regresi sebesar 0.206 dan nilai signifikansi 
sebesar 0.014 < 0,05. (H4 diterima) 
5. Terdapat pengaruh yang signifikan  variabel motivasi terhadap kinerja. 
Dibuktikan dengan  Koefisien regresi sebesar 0.245 dan nilai signifikansi 







Untuk pengujian mediasi diketahui dari analisis jalur sebagai perluasan 
regresi dan uji sobel diperoleh kesimpulan: 
1. Variabel motivasi dapat memediasi hubungan variabel rotasi kerja (X1) 
terhadap kinerja (Y). 
2. Variabel motivasi dapat memediasi hubungan variabel pengawasan kerja 
(X2) terhadap kinerja (Y). 
B. Saran 
Saran-saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian ini sebagai 
berikut: 
1. Bagi Manajemen Perusahaan: 
a. Rotasi kerja yang sudah dilakukan sebaiknya dikaji ulang, seperti 
memperhatikan kondisi atau  sikap pribadi karyawan, kemampuan yang 
dimiliki karyawan misalnya pengetahuan, ketrampilan maupun 
pengalaman yang dimiliki karyawan. 
b. Pengawasan kerja yang dilakukan perusahaan agar dapat dilakukan 
dengan metode-metode otomatis misalnya ketika pengawas tidak ada 
ditempat dapat dilakukan melalui media seluler, dan memberikan 
tindakan koreksi apabila terdapat karyawan yang tidak memenuhi 
standar agar karyawan dapat termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi 
sesuai dengan standar perusahaan. 
c. Pemberian motivasi kepada karyawan perlu ditingkatkan, selain melalui 
rotasi kerja dan pengawasan kerja, motivasi dapat dilakukan dengan 





meningkatkan karir (promosi) dan memberi sarana prasarana yang 
menunjang kondisi lingkungan kerja yang baik. 
2. Bagi peneliti selanjutnya 
a. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengkaji lebih banyak sumber 
maupun referensi yang terkait dengan rotasi kerja, pengawasan kerja, 
motivasi maupun kinerja agar penelitiannya dapat lebih baik dan 
lengkap lagi. 
b. Penelitian selanjutnya diharapkan lebih mempersiapkan diri dalam 
proses pengambilan dan pengumpulan data sehingga penelitian dapat 
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PERMOHONAN PENGISIAN KUESIONER 
Kepada Yth. 




Melalui kuesioner ini saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk meluangkan 
waktu mernberikan respon terhadap pertanyaan-pertanyaan yang terlampir. 
Kuesioner ini merupakan alat untuk mengumpulkan data penelitian untuk skripsi. 
Adapun topik penelitian yang dipilih oleh peneliti adalah tentang "Pengaruh 
Rotasi Kerja dan Pengawasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal melalui Motivasi sebagai Variabel Intervening”. 
Tujuan dari pengumpulan data ini semata-mata hanya untuk kepentingan 
akademis dalam bentuk penyusunan skripsi pada progam studi manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. Data yang didapatkan 
dalam kuesioner ini hanya digunakan untuk penelitian ini dan semua jawaban 
akan diperlakukan sesuai kode etik ilmiah dan tidak sama sekali dimaksudkan 
untuk memberi penilaian yang dapat merugikan karier Bapak/Ibu. 
Atas bantuan dan waktu yang Bapak/Ibu berikan untuk mengisi kuesioner 
ini, saya ucapkan terima kasih.       
         











Identitas Responden  
Isilah dan berilah anda silang (X) atau checklist () pada isian berikut:  
1. Umur : ............. tahun  
a. 20 - 35 tahun  
b. 36 - 45 tahun  
c. 46 - 58 tahun  
2. Jenis kelamin : 
 a. Laki-laki  b. Perempuan 
3. Pendidikan terakhir  
a. Diploma (D3)  
b. Sarjana (Sl) 
c. Magister (S2) 
4. Masa Kerja :  
a. > 1 tahun 
b. 1-5 tahun 
c. 6-10 tahun 
d. > 11 tahun 
Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Responden dapat memberikan tanda checklist () pada kolom yang disediakan 
sesuai dengan penilaian Bapak/Ibu dalam menilai setiap item pertanyaan. 
2. Kuesioner yang telah diisi mohon untuk dicek kembali, dan apabila isian telah 
lengkap dapat memberikan kembali lembar kuesioner ini pada kami. 
3. Pilihan jawaban kuesioner: 
SS : Sangat setuju  
S : Setuju  
N : Netral 
TS : Tidak setuju  








SS S N TS STS 
Kualitas 
1 Kemampuan saya menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan ketepatan standar 
pelayanan 
     
2 Saya mengerjakan sesuatu dengan penuh 
perhitungan, cermat, dan teliti. 
     
3 Saya memiliki ketrampilan dan mampu 
mengerjakan pekerjaan dengan baik 
     
4 Saya menjaga kebersihan dan kerapihan 
baik seragam kerja maupun peralatan kerja 
     
Kuantitas 
5 Saya memberikan pelayanan yang baik, 
sebagai output rutin dan sesuai tujuan yang 
diharapkan 
     
6 Saya melakukan output non rutin, seperti 
evaluasi, dan korektif terhadap pekerjaan 
yang saya lakukan 
     
Tanggung jawab 
7 Saya selalu dapat mengikuti instruksi yang 
diberikan 
     
8 Saya mampu menyelesaikan tugas dengan 
kemampuan sendiri. 
     
9 Saya selalu memiliki inisiatif dalam 
mengatasi pekerjaan yang sulit 
     
10 Saya selalu berhati-hati, penuh perhitungan 
dan ketelitian dalam bekerja 
     
11 Saya menekuni dengan sungguh- 
sungguh tugas yang telah diberikan 
     
Sikap Pegawai 
12 Saya mampu beradaptasi dengan 
pegawai lain 
     
13 Saya selalu menunjukan sikap yang loyal 
terhadap rumah sakit, serta tugas yang 
diemban 
     
14 Saya mampu bekerja sama dengan 
pegawai lainnya 







Variabel Motivasi  
No Pernyataan 
jawaban 
SS S N TS STS 
Faktor Intern 
1 Saya merasa bahwa dengan bekerja di 
perusahaan ini saya sudah memiliki 
pekerjaan yang tetap/dapat diandalkan. 
     
2 Saya merasa bahwa dengan bekerja di 
perusahaan ini, keinginan saya untuk 
memiliki sesuatu yang saya impikan sudah 
terpenuhi 
     
3 Saya merasa termotivasi apabila pengabdian 
saya selama bekerja di perusahaan ini 
dihargai oleh perusahaan 
     
4 Pekerjaan yang saya lakukan diakui oleh 
perusahaan 
     
5 Saya merasa termotivasi apabila diberikan 
kesempatan memimpin / jabatan yang lebih 
tinggi 
     
Faktor Ekstern 
6 Perusahaan selalu menempatkan saya 
dengan lingkungan kerja yang nyaman 
     
7 Kompensasi yang saya terima dari 
perusahaan sudah lebih dari cukup 
     
8 Atasan saya selalu membimbing dan 
mengarahkan saya dalam bekerja 
     
9 Saya selalu memiliki inisiatif dalam 
mengatasi pekerjaan yang sulit 
     
10 Bekerja pada perusahaan ini, dapat 
menjamin kehidupan saya di hari tua 
     
11 Saya memahami dengan baik semua 
peraturan yang berlaku di perusahaan 










Variabel Rotasi Kerja 
No Pernyataan 
jawaban 
SS S N TS STS 
Kemampuan Kerja 
1 Saya memiliki pengetahuan yang cukup 
untuk melakukan pekerjaan yang dihadapi 
     
2 Saya merasa rotasi kerja yang dilakukan 
sesuai dengan keterampilan yang saya 
miliki 
     
3 Dengan rotasi pekerjaan kemampuan dan 
ketrampilan saya meningkat sehingga 
kinerja saya lebih baik 
     
4 Saya menguasai pekerjaan yang 
dibebankan kepada saya 
     
 
Sikap Kerja 
5 Saya mampu bekerja sama dengan rekan 
kerja dimanapun saya ditempatkan 
     
6 Saya sulit bekerja sama dengan tim 
apabila saya ditempatkan di ruangan 
lainnya 
     
Kondisi Kerja 
7 Pekerjaan yang saya lakukan setelah di 
rotasi berbeda dengan pekerjaan 
sebelumnya 
     
8 Saya selalu melakukan pekerjaan yang 
sama di ruang manapun saya ditempatkan  
     
Sikap Pribadi 
9 Saya bertanggung jawab atas pekerjaan 
yang diberikan kepada saya 
     
10 Saya tertarik untuk melakukan pekerjaan 
yang berbeda untuk meningkatkan kinerja 
saya 









Variabel Pengawasan Kerja 
No Pernyataan 
jawaban 
SS S N TS STS 
Penetapan Standar Pelaksanaan 
1 Saya mengerti bahwa perusahaan telah 
menetapkan standar sesuai dengan visi dan misi 
perusahaan 
     
2 Saya mengetahui standar perusahan dan 
telah melakukan pekerjaan sesuai dengan 
standar 
     
Pengukuran Kerja 
3 Atasan saya melakukan pengawasan kerja 
secara terus menerus 
     
4 Saya selalu melaporkan pekerjaan saya 
apabila telah selesai kepada atasan saya 
secara lisan maupun tertulis 
     
5 Atasan saya melakukan pengawasan 
dengan alat bantu seperti telpon, 
whatsapp, ataupun media lainnya apabila 
sedang tidak berada di tempat  
     
 
6 Saya selalu melakukan ujian secara   
berkala dalam perusahaan untuk 
mengukur kemampuan yang dimiliki 
     
Penilaian Kinerja 
7 Atasan saya telah menilai pekerjaan saya 
secara objektif sesuai dengan baik atau 
buruk kinerja yang saya berikan 
     
8 Pekerjaan yang saya lakukan selalu 
dievaluasi secara rutin  
     
Tindakan Koreksi 
  9 Atasan saya memberikan koreksi apabila 
terdapat penyimpangan yang dilakukan  
     
 10 Atasan saya selalu membantu dan memberi 
solusi apabila terdapat penyimpangan dalam 
pekerjaan 


















































Lampiran 7  














































































































































































































































































Uji Reliabilitas Variabel Kinerja 
 
Reliability Statistics 








Uji Reliabilitas Motivasi 
 
Reliability Statistics 









Uji Reliabilitas Rotasi Kerja 
 
Reliability Statistics 






























 Mean .0000000 
Std. Deviation .05852827 
Most Extreme Differences Absolute .045 
Positive .037 
Negative -.045 
Test Statistic .045 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 








































Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression .343 2 .172 51.445 .000
b
 
Residual .471 141 .003   
Total .814 143    
a. Dependent Variable: Motivasi 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .758 .297  2.555 .012 
Rotasi Kerja .372 .069 .375 5.407 .000 
Pengawasan Kerja .452 .077 .405 5.840 .000 













Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression .253 3 .084 24.075 .000
b
 
Residual .490 140 .003   
Total .743 143    
a. Dependent Variable: Kinerja 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.455 .311  4.683 .000 
Rotasi Kerja .252 .077 .266 3.261 .001 
Pengawasan Kerja .220 .088 .206 2.485 .014 
Motivasi .234 .086 .245 2.712 .008 
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